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Collectief ontslag en het 
arbeidsbureau 
1 Inleiding 
De behoefte aan arbeidskrachten in de particuliere sector van de economie 
verandert voortdurend. Afstoting van onrendabele activiteiten, stopzetting of in-
krimping van de produktie en invoering van technologische of organisatorische 
vernieuwingen maken dat minder arbeidskrachten nodig zijn. Een deel van deze 
aanpassingen vindt 'geruisloos' plaats, een ander deel via gedwongen ontslagen 
in het kader van 'reorganisatie', 'sanering', 'inkrimping', faillissement of be-
drijfssluiting. 
De overheid is via de Gewestelijke Arbeidsbureaus (GAB's) betrokken bij 
nagenoeg alle collectieve ontslagen in Nederland. In de eerste plaats is een 
werkgever sinds 1 december 1976 verplicht een collectief ontslag te melden bij 
het arbeidsbureau. Volgens gegevens van het Ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid zijn in de periode 1977 tot en met 1986 ruim 2500 collectieve 
ontslagen officieel aangekondigd. Meer dan 165.000 werknemers werden hier-
door met ontslag bedreigd1. 
In de tweede plaats is het arbeidsbureau de instantie die beslist over afgifte van 
de benodigde ontslagvergunningen. In de periode 1977 tot en met 1987 werd 
voor bijna 200.000 werknemers een ontslagvergunning aangevraagd in het ka-
der van een collectief ontslag. Door de arbeidsbureaus werden meer dan 
165.000 ontslagvergunningen verleend, terwijl zo'n 2750 vergunningen werden 
geweigerd2. De controlerende taak van het arbeidsbureau bij collectief ontslag 
bestaat uit bewaking van procedurele voorschriften (zoals raadpleging van vak-
bonden en ondernemingsraad) en het tegengaan van onredelijke ontslagen. 
In deze studie wordt nagegaan hoe het arbeidsbureau in de praktijk functio-
neert in gevallen van collectief ontslag. Hoe verloopt de procedure bij het ar-
beidsbureau? Hoe ervaren de betrokken werkgevers en werknemers deze pro-
cedure? Hoe beoordeelt het GAB een collectief ontslag? Wat is de invloed van 
1 Gegevens Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Arbvo over de jaren 1977 t/m 
1986. In hoofdstuk 2 zal nader op deze cijfers worden ingegaan Zie ook bijlage 4, tabel 1 
2 Gegevens Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, DISA over 
ontslagvergunning-aanvragen, ingediend door werkgevers, waarbij tegelijk 20 of meer 
personen voor ontslag worden voorgedragen Zie hoofdstuk 2 en bijlage 4, tabel 5 en 7 
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arbeidsbureau, werkgever en met ontslag bedreigde werknemers op verloop en 
uitkomst van de GAB-procedure bij collectief ontslag? 
Bestudering van de GAB-ontslagprocedure bij collectief ontslag is om ver-
schillende redenen zinvol. In de eerste plaats is er weinig bekend over de wijze 
waarop deze procedure in de praktijk verloopt. Informatie over het functioneren 
van deze procedure is relevant gezien de huidige discussie over herziening van 
het ontslagrecht in het kader van de dereguleringsoperatie en gezien de ingrij-
pende gevolgen die collectief ontslag heeft voor veel van de ontslagen werkne-
mers. 
Bovendien kan door bestudering van de GAB-ontslagprocedure bij collectief 
ontslag het inzicht worden vergroot in meer algemene thema's. Daarbij valt met 
name te denken aan de wijze waarop overheidsfunctionarissen hun taken uit-
voeren en de wijze waarop in een situatie vol maatschappelijke tegenstellingen 
een compromis tot stand komt. 
In de huidige samenleving spelen overheids- en semi-overheidsorganisaties 
een belangrijke rol bij de verdeling van schaarse goederen. Individuele burgers 
zijn voor de verkrijging van overheidsdiensten en de verwerkelijking van hun 
rechten in belangrijke mate afhankelijk van dergelijke organisaties. Het gaat 
daarbij bijvoorbeeld om de politie, de sociale dienst, de belastingdienst, het 
arbeidsbureau en de gemeente. Mensen aan de sociaal-economische Onderkant' 
van de samenleving zijn in versterkte mate aangewezen op dergelijke organisa-
ties. Overheids- en semi-overheidsorganisaties spelen eveneens een belangrijke 
rol bij de controle van de overheid op het bedrijfsleven met het oog op algemene 
belangen van de bevolking, zoals bijvoorbeeld de volksgezondheid, de werk-
gelegenheid en milieubescherming. Gezien het belang van overheids- en semi-
overheidsorganisaties is de vraag hoe dergelijke organisaties hun taken uitvoe-
ren van grote betekenis. Het arbeidsbureau is een dergelijke organisatie. De ta-
ken van het arbeidsbureau in het kader van collectief ontslag hebben enerzijds 
betrekking op de verdelende functie voor individuele werknemers en anderzijds 
op controle van ondememersbeslissingen met het oog op 'het algemeen belang' 
(rust op de arbeidsmarkt, werkgelegenheid). 
De GAB-ontslagprocedure bij collectief ontslag kan worden gezien als een 
interactiesituatie, bepaald door maatschappelijke tegenstellingen. Collectief ont-
slag betreft een conflict waarin de individuele en collectieve belangen van werk-
nemers (gedeeltelijk) in strijd zijn met de belangen van werkgevers. Via het ar-
beidsbureau mengt de staat zich in die belangentegenstelling. Bovendien worden 
'algemene' belangen bij het conflict betrokken. De overheid heeft onder andere 
via wetgeving een eind gemaakt aan de situatie dat werknemers volstrekt zijn 
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overgeleverd aan de willekeur van hun werkgever. Met het ontstaan van de ar-
beids- en sociale wetgeving hebben werknemers bepaalde rechten verkregen 
(minimumloon, maximale werktijden, sociale zekerheid en ontslagbescher-
ming). Dergelijke wetgeving kan worden geïnterpreteerd als een tijdelijk com-
promis tussen verschillende belangen en meningen op basis van de op dat mo-
ment heersende politieke machtsverhoudingen. Ondanks de sociale en arbeids-
wetgeving blijft de positie van werknemers ten opzichte van werkgevers relatief 
machteloos, vooral in tijden van grote werkloosheid. Dit geldt zeker voor indi-
viduele werknemers ten opzichte van hun werkgever. Maar ook werknemersor-
ganisaties verkeren, al is het in mindere mate, in een relatief machteloze positie 
ten opzichte van werkgevers. Vele ondernemersbeslissingen die voor de werk-
nemers en de werkgelegenheid grote consequenties hebben, worden geheel of 
hoofdzakelijk genomen door de bedrijfsleiding zonder dat werknemers of hun 
organisaties daarover zeggenschap hebben. In dit krachtenveld is de GAB-ont-
slagprocedure bij collectief ontslag gesitueerd. Juist deze tegengestelde belangen 
waarbinnen de GAB-procedure bij collectief ontslag is gesitueerd, maakt deze 
procedure tot interessant onderwerp voor sociaal-wetenschappelijke bestude-
ring. 
Alvorens nader in te gaan op vraagstelling en opzet van het onderzoek, zal eerst 
aandacht worden besteed aan de context waarbinnen de GAB-procedure bij 
collectief ontslag zich afspeelt en aan enige relevante literatuur. Allereerst wordt 
ingegaan op ontstaan en inhoud van de specifieke wetgeving met betrekking tot 
collectief ontslag. Aan het algemene ontslagrecht wordt slechts aandacht besteed 
voor zover dat voor collectief ontslag van belang is. Vervolgens wordt een 
schets gegeven van de discussie over de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau 
gedurende de afgelopen veertig jaar, met nadruk op de standpunten van werk-
nemers- en werkgeversorganisaties. Daarna komt de relatie tussen collectief 
ontslag en de arbeidsmarktsituatie kort aan de orde. 
2 Ontstaan en inhoud juridische regeling 
Wettelijke regeling collectief ontslag 
Collectief ontslag kan ingrijpende gevolgen hebben. Niet alleen voor de ontsla-
gen werknemers, maar eveneens voor de (regionale) werkgelegenheidssituatie. 
Vanaf het midden van de jaren zestig wordt collectief ontslag als probleem actu-
eel. In velerlei publikaties uit de periode 1965 tot en met 1975 wordt aandacht 
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gevraagd voor de problematiek en de sociale gevolgen van bedrijfssluitingen en 
massale ontslagen. Vakorganisaties, kerken en wetenschappers besteden met 
name aandacht aan de ernstige gevolgen voor de werknemers (werkloosheid, 
medische en psycho-sociale gevolgen, juridische waarborgen voor de belangen 
van werknemers). Vooral bedrijfssluitingen staan sterk in de belangstelling3. 
Een aantal geruchtmakende bedrijfssluitingen vormen voor de vakorganisaties 
aanleiding het probleem collectief ontslag aan de orde te stellen. Naar hun me-
ning moet over saneringen en collectief ontslag overleg met de vakorganisaties 
worden gevoerd. Verder bepleiten zij een (wettelijk vastgelegde) financiële 
schadeloosstelling voor ontslagen werknemers, verantwoordelijkheid van de 
onderneming voor overplaatsing en her- of omscholing, en een meldingsplicht 
bij het arbeidsbureau, zodat tijdig maatregelen kunnen worden genomen om met 
ontslag bedreigde werknemers aan ander werk te helpen. De vakorganisaties 
benadrukken vooral dat noodzakelijke sanering niet mag worden afgewenteld op 
de werknemers. Daarom willen zij overleg over de te nemen maatregelen, goede 
afvloeiingsregelingen en vervangende werkgelegenheid4. 
De werkgeversorganisaties erkennen dat collectief ontslag een onaangename 
zaak is, die zoveel mogelijk moet worden verzacht door afvloeiingsregelingen, 
hulp bij her- of overplaatsing en het tijdig op de hoogte stellen van overheid, 
werkgeversorganisaties en vakbeweging. De beslissing tot sluiting of reorgani-
satie en de daaruit voortvloeiende beslissing tot collectief ontslag zijn naar de 
mening van de werkgevers voorbehouden aan de ondernemer en kunnen niet ter 
discussie worden gesteld. De werkgeversorganisaties vinden nadere wettelijke 
regels overbodig en onwenselijk, zowel met betrekking tot het recht op een af-
scheidsbetaling als ten aanzien van kennisgeving en raadpleging van werkne-
mersvertegenwoordigers5. 
De minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid stelt in 1970 dat zijn be-
leid erop gericht zal moeten zijn collectieve ontslagen zoveel als wenselijk en 
mogelijk is te voorkomen dan wel de gevolgen daarvan zo goed mogelijk op te 
vangen. Bij het voorkomen van ontslag speelt het economisch beleid volgens de 
minister een overheersende rol. Daarnaast noemt hij het scheppen van 
vervangende werkgelegenheid (onder meer via arbeidsbemiddeling en herscho-
3 Gedrag bij ontslag 1968; Verslag van collectief ontslag 1970; Afvloeiingsregelingen in 
Nederland z.j.; Grasman 1970; Noodsignalen 1972; Bedrijfssluiting en sociaal beleid 1972; 
Zanders 1972, 1975; Houtman 1973; Siezenis 1974; Van Kesteloo 1974; Van der Grinten 
1975. 
4 Houtman 1973:68-70 en Gedrag bij ontslag 1968:15,26-28. 
5 Houtman 1973:72,73 en De Nederlandse Onderneming 26-6-1970:643. Vergelijk de 
richtlijnen voor collectief ontslag van de Raad van Nederlandse Werkgeversverbonden, 
gepubliceerd in De Onderneming 6-8-1966: 445-448. 
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ling) en het bevorderen van scholingsactiviteiten en de mobiliteit van de be-
roepsbevolking in het algemeen6. 
Naar aanleiding van een vergadering van de Vaste Commissie voor Sociale 
Zaken van de Tweede Kamer verzoekt de minister van Sociale Zaken in 1972 de 
Sociaal-Economische Raad (SER) advies uit te brengen over de wenselijkheid 
van een verplichte melding van collectief ontslag bij het arbeidsbureau. De mi-
nister neemt in de adviesaanvraag zelf geen standpunt in over de vraag welke 
vorm zo'n verplichting zou moeten krijgen. Hij noemt drie alternatieven: een 
wettelijke verplichting, een contractuele verplichting vastgelegd in CAO's en een 
morele verplichting via een 'gentlemens agreement'7. 
Binnen de SER komt men niet tot overeenstemming over het gevraagde ad-
vies8. De meerderheid, waaronder de werknemersvertegenwoordigers, is van 
oordeel dat een wettelijke verplichting wenselijk is. Alleen op díe manier is 
sprake van een algemeen geldende verplichting. De werkgevers zijn daarentegen 
van oordeel dat een aparte wettelijke regeling overbodig is. Aanvulling van de 
bestaande preventieve toetsing van ontslag door het arbeidsbureau, op basis van 
het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen (BBA), achten de werkgevers 
voldoende. Een aparte wettelijke meldingsplicht maakt de ontslagprocedure 
nodeloos ingewikkeld en zal leiden tot verlenging van ontslagtermijnen, en 
daarmee tot financiële consequenties voor de ondernemingen. Volgens de 
werkgevers ontbreekt de noodzaak de faciliteiten en bevoegdheden van overheid 
en vakorganisaties in geval van collectief ontslag te vemiimen. Ze wijzen er bo-
vendien op dat werkgevers collectief ontslag in veel gevallen spontaan melden 
en dat een wettelijke regeling de verhouding tussen werkgevers en arbeidsbu-
reau zal verstarren. 
Het in 1975 ingediende wetsontwerp volgt in grote lijnen het meerderheids-
standpunt van de SER. Bij de parlementaire behandeling stemmen alle grote po-
litieke partijen in met de doelstellingen van het wetsontwerp. Regering en par-
lement stond een tweeledige doelstelling voor ogen. Men wilde werkloosheid 
van de betrokken werknemers voorkomen of beperken, door tijdige 
overheidsbemoeienis in de sfeer van het arbeidsmarktbeleid. Daarnaast wilde 
men stimuleren dat er overleg met werknemersvertegenwoordigers zou plaats-
6 Memorie van Toelichting op de begroting voor 1971 (Houtman 1973 77,78) 
7 Advies SER 1973/5-18,19. 
8 Advies SER 1973/5. Overigens had de SER al m 1968 gesuggereerd dat binnen het 
bedrijfsleven de algemeen geldende afspraak zou kunnen worden gemaakt "daX m elk geval 
ontslagen van personeel van enige omvang ten gevolge van mechanisering, 
automatisering, reorganisatie e d ten minste een bepaalde periode voor de ingang van het 
ontslag, bijvoorbeeld twee maanden, vertrouwelijk aan de arbeidsbureaus worden gemeld" 
(Advies SER 1969/1:67). 
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vinden over het plan tot collectief ontslag9. Er wordt niet uitdrukkelijk gespro-
ken over de bedoeling om werknemers tegen ontslag te beschermen, maar over 
bescherming tegen werkloosheid als gevolg van ontslag10. Tijdige inschakeling 
van werknemersvertegenwoordigers en overheid moet gelegenheid scheppen 
om alternatieve oplossingen voor collectief ontslag aan te dragen en te bespreken 
en de nodige maatregelen te treffen om werkloosheid na ontslag te voorko-
men11. 
Wel waren er in het parlement meningsverschillen over de manier waarop die 
doelstellingen moeten worden geconcretiseerd. Zo steunt de VVD-fractie het 
minderheidsstandpunt van de SER om de bestaande regeling aan te vullen. De 
minister verdedigt het wetsontwerp door erop te wijzen dat hierdoor ook de 
mogelijkheid wordt geschapen om informatie uit te wisselen over achtergronden 
en modaliteiten van het voorgenomen ontslag waarbij door zowel overheid als 
werknemersorganisaties voorstellen kunnen worden gedaan. 
Sinds 1976 kent Nederland een speciale wettelijke regeling van collectief ont-
slag, de Wet Melding Collectief Ontslag (WMCO). Deze wet bepaalt dat een 
werkgever die van plan is twintig of meer werknemers te ontslaan binnen een 
periode van drie maanden, dit moet melden aan de vakorganisaties en aan het 
arbeidsbureau. De werkgever moet daarbij vermelden wat de overwegingen zijn 
die tot het ontslagplan hebben geleid en hoeveel werknemers zullen worden 
ontslagen. Als de vereiste gegevens niet volledig zijn verstrekt, wordt de mel-
ding geacht niet te zijn gedaan. Verzoeken om ontslagvergunningen te verlenen 
voor de met ontslag bedreigde werknemers mogen de eerste maand na de mel-
ding collectief ontslag niet door het arbeidsbureau in behandeling worden ge-
nomen (de zogenaamde maand wachttijd). Het Ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid heeft nadere richtlijnen gegeven aan de arbeidsbureaus over de 
uitvoering van deze wet12. 
Met de totstandkoming van deze wet zijn een tweetal wensen van de vakbe-
weging wettelijk vastgelegd, ondanks bezwaren daartegen van werkgevers-
zijde13. Met de Wet Melding Collectief Ontslag voldeed Nederland aan 
9 Memorie van Toelichting, TK 1974-75, 13324, nr. 3:5. Volgens het voorlopige verslag 
van de Vaste Kamercommissie voor Sociale Zaken stemden de fracties van KVP, ARP, 
CHU, PvdA, VVD en D'66 in met de doelstellingen ven de wet (TK 1974-75, 13324, nr. 
4:1-4). 
10 Vergelijk het commentaar van Rood (1975:995) op het wetsontwerp. 
11 Memorie van Antwoord, TK 1975-76, 13324, nr. 5:3, 4, 10-11. 
12 Wet Melding Collectief Ontslag (24 maart 1976, Stb. 223), in werking getreden op 1 
december 1976. In Bijlage 1 wordt een wat uitgebreidere samenvatting gegeven van de 
inhoud van de wet en de belangrijkste richtlijnen. 
13 Zie onder meer minderheidsstandpunt Raad voor de Arbeidsmarkt (Advies SER 1973/5:14-
47) en het adres van de Raad van Bestuur in Arbeidszaken aan de Vaste Kamercommissie 
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Europese verplichtingen14. De toenmalige minister van Sociale Zaken, 
Boersma, geeft bij de indiening en behandeling van het wetsontwerp te kennen 
dat wetgeving in Nederland op dit punt niet enkel het gevolg is van aandrang 
vanuit de EEG. Zo dient hij het wetsontwerp in bij de Tweede Kamer voordat 
de EEG-richtlijn formeel was vastgesteld, hij wilde daarop niet wachten "gezien 
hei belang van de materie"15. Bovendien vindt het argument van 
werkgeversorganisaties en VVD-fractie dat de EEG-richtlijn geen aparte 
wettelijke regeling vereist, geen gehoor. 
Met de invoering van de Wet Melding Collectief Ontslag wordt voor elke 
werkgever verplicht wat voordien slechts een deel van hen vrijwillig of op basis 
van CAO-verplichtingen deed. Voor invoering van een wettelijke verplichting 
daartoe informeerde een deel van de werkgevers arbeidsbureau en vakbonden 
over een voorgenomen collectief ontslag. In verschillende CAO's waren bepa-
lingen opgenomen over overleg met vakorganisaties bij bedrijfssluiting, reorga-
nisatie of aanzienlijke inkrimping van het personeel. Dit is ook na invoering van 
de wet nog het geval16. Geheel nieuw is de invoering van een verplichte maand 
wachttijd nadat een collectief ontslag is gemeld. Hiertegen hebben werkgevers 
tot op het laatste moment verzet aangetekend, omdat zij hiervan vertraging van 
de ontslagprocedure verwachten. 
Naast deze speciaal op collectief ontslag gerichte wetgeving zijn er vele andere 
wetten en regelingen die op collectief ontslag of de gevolgen daarvan van in-
vloed kunnen zijn. Het ontslagrecht zoals dat geldt voor elk ontslag is bij col-
lectief ontslag eveneens van toepassing. Het gaat daarbij niet alleen om de wijze 
waarop het dienstverband kan worden verbroken, maar ook om bepaling van 
opzegtermijn, opzegverboden tijdens ziekte en dergelijke. In de volgende para-
graaf zal worden ingegaan op de rol van het arbeidsbureau in dit geheel, de ont-
slagvergunningenprocedure. Verschillende overheidsmaatregelen kunnen bij-
dragen aan het vermijden van collectief ontslag, zoals steunverlening aan bedrij-
voor Sociale Zaken (Onderneming 18 apnl 1975 3). Zie ook Onderneming 14 maart 
1975:3. 
14 Richtlijn van de Raad van de Europese Gemeenschappen van 17 februari 1975 betreffende 
de aanpassing van de wetgevingen van de hd-staten inzake collectief ontslag (75/129/EEG; 
Pb. 22 februari 1975, L48/29). 
15 Memorie van Toelichting, TK 1974-75, 13324, nr. 3:7 De richtlijn vermeld dat de 
lidstaten voor 22 februari 1977 de nodige voorzieningen moeten hebben getroffen. 
Nederland is meestal met zo voortvarend bij het uitvoeren van EEG-nchthjnen. Slechts 
36% van de 94 EEG-nchthjnen uit de jaren 1973 l/m 1977 werd door Nederland uitgevoerd 
binnen de daarvoor in de betreffende richtlijn gestelde termijn Uitvoering van richtlijnen 
via een wettelijke regeling gebeurde slechts in 3 van de 21 gevallen binnen de termijn 
(Maas & Bentfelsen 1978 446,447). Wellicht is deze voortvarende uitvoering een indicatie 
voor het belang dat men op het Ministerie aan deze wet hechtte 
16 Zie voor een overzicht van dergelijke bepalingen Olbers 1983. 
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ven in moeilijkheden of werktijdverkorting ter overbrugging van een tijdelijke 
slapte. Andere maatregelen kunnen de gevolgen van ontslag voor de werkne-
mers verzachten. Scholingsmaatregelen, arbeidsbemiddeling en regionaal sti-
muleringsbeleid kunnen ertoe bijdragen dat voor de ontslagen werknemers snel 
vervangende werkgelegenheid wordt gevonden. Het sociaal zekerheidsstelsel 
compenseert gedeeltelijk de financiële gevolgen van ontslag. In tegenstelling tot 
bijvoorbeeld België en Engeland kent Nederland geen wettelijke extra financiële 
tegemoetkoming voor werknemers bij collectief ontslag of ontslag om bedrijfs-
economische redenen. Dit soort maatregelen blijft in deze studie buiten be-
schouwing of komt slechts zijdelings aan de orde, omdat deze studie zich richt 
op het ontslagbeleid van de arbeidsbureaus. Daarvoor zijn de Wet Melding Col-
lectief Ontslag en de ontslagvergunningenprocedure het meest relevant. 
Ontslagvergunningen 
Naast de Wet Melding Collectief Ontslag heeft een werkgever bij collectief ont-
slag ook te maken met het algemene ontslagverbod dat Nederland kent. Op 
grond van het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen (BBA)17 mag een 
werkgever een werknemer pas ontslaan als hij hiervoor toestemming heeft ge-
kregen van de directeur van het arbeidsbureau. Hetzelfde geldt voor een werk-
nemer die ontslag wil nemen. Op deze algemene regel bestaat wel een aantal uit-
zonderingen. De belangrijkste daarvan is dat de toestemming van het GAB niet 
nodig is wanneer het ontslag de instemming heeft van beide partijen18. 
In Nederland is een dergelijke vorm van ontslagverbod geïntroduceerd door 
de Duitse bezetter tijdens de Tweede Wereldoorlog, vooral met het oog op de 
'Arbeitseinsatzpolitik' en de oorlogseconomie. In het pakket noodmaatregelen 
voor de eerste maanden na de bevrijding werd een soortgelijk ontslagverbod 
voor de werkgever opgenomen19. Vrij snel werd het ook de werknemer verbo-
17 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen (BBA) 1945, artikel 6. 
18 In juridische termen: ontslag met wederzijds goedvinden. Er zijn méér uitzonderingen. Zo is 
bijvoorbeeld voor ontslag op staande voet geen toestemming nodig. De voor ontslag 
vereiste toestemming van het arbeidsbureau kan men omzeilen door de rechter te verzoeken 
de arbeidsovereenkomst te ontbinden. Voor bepaalde categorieën werknemers gelden andere 
regels, bijvoorbeeld voor werknemers in tijdelijke dienst en voor ondernemingsraadsleden. 
19 De uitgevaardigde noodmaatregelen bevatten onder meer het verbod san de werkgever om 
zonder voorafgaande toestemming van de directeur van het GAB een werknemer te ontslaan, 
behoudens wederzijds goedvinden en dringende redenen (KB 17 juli 1944, E 52). 
In bezet Nederland was een Noodregeling Arbeidszaken 1944 opgesteld ter verzekering van 
orde en rust op sociaal terrein. Over deze noodregeling bestond overeenstemming tussen 
vertegenwoordigers van werkgevers en werknemers (Stichting van de Arbeid in wording). 
Deze noodregeling bevatte eveneens een ontslagverbod: een werkgever mocht een 
werknemer niet ontslaan zonder toestemming van de Directeur-Generaal van de Arbeid. Deze 
noodmaatregel is overigens nooit in werking getreden, omdat de regering in Londen haar 
eigen maatregelen had voorbereid (Naber 1985:894, 895). 
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den ontslag te nemen zonder voorafgaande toestemming, naar aanleiding van 
klachten uit het bevrijde Zuid-Nederland dat werknemers door loklonen werden 
weggezogen. Het doel van dit tweezijdige ontslagverbod was het tegengaan van 
teveel personeelsmutaties, controle van de arbeidsmarkt en ondersteuning van 
de loonstop20. In 1945 lag het in de bedoeling dat deze regeling een tijdelijk ka-
rakter zou dragen en zo spoedig mogelijk zou worden vervangen door een wet-
telijke regeling van de publiekrechtelijke bedrijfsorganisatie, waarbij de 
bevoegdheden van de centrale overheid worden overgedragen aan bedrijfsorga-
nen21. 
Ondanks het feit dat deze noodmaatregel sinds haar bestaan regelmatig ter 
discussie is gesteld, bestaat het tweezijdige ontslagverbod, met preventieve 
toetsing door het arbeidsbureau, nog steeds. Wel wordt algemeen aangenomen 
dat in de loop der tijd de doelstelling wat verschoven is. De nadruk is meer ko-
men te liggen op de bescherming van de belangen van werknemer en werkgever 
in plaats van het algemeen belang van de arbeidsmarkt. In sommige gevallen 
wordt daarbij de kanttekening gemaakt dat de laatste jaren collectieve belangen 
weer een grotere rol spelen22. Het is overigens problematisch te spreken over de 
doelstellingen van het BBA-ontslagverbod. Verschillende betrokkenen hadden 
waarschijnlijk een andere doelstelling op het oog. Bovendien ontbreekt in de 
toelichting op het BBA 1945 een doelstelling van het ontslagverbod23. 
In het Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen (BBA) wordt alleen gere-
geld dát toestemming van het arbeidsbureau vereist is en dat daarbij advies moet 
worden ingewonnen van de Arbeidsinspectie en vertegenwoordigers van werk-
gevers- en werknemersorganisaties. Over de wijze waarop de beoordeling moet 
plaatsvinden en de criteria die daarbij moeten worden gehanteerd, is echter niets 
geregeld in het BBA. Het Ministerie heeft de GAB's hierover wel aanwijzingen 
gegeven in diverse richtlijnen en circulaires24. 
20 Deze korte schets van het ontstaan van het ontslagverbod is gebaseerd op: Naber 1985, 
Naber 1981:33-67 en Ringeling z.j. (1953):19 e.V.. Zie ook Van Drongelen 1986. 
21 Wetsbesluiten tot stand gekomen tusschen 24 juni - 23 november 1945 met toelichtingen 
1947:289. 
22 Van den Heuvel 1983:44-45; Linssen 1984:311; Van den Boom 1981; Naber 1983c; Van 
den Boom 1983; adviesaanvraag SER, TK 1984-85, 17931, nr. 60:4. George & Wilding 
(1984:1-7) en Tomaste (1985:108) wijzen in het algemeen op de problematische kanten 
van het toekennen van doelstellingen aan een wet of regeling. 
23 Wetsbesluiten tot stand gekomen tusschen 24 juni - 23 november 1945 met toelichtingen 
1947:289-294. 
24 Zie voor de inhoud van de belangrijkste richtlijnen bijlage 1. Een uitgebreid overzicht van 
de voor het ontslagbeleid van het Gewestelijk Arbeidsbureau relevante wettelijke 
bepalingen, jurisprudentie en richtlijnen biedt Van den Boom (1985). Nadeel van dit 
overzicht is dat Van den Boom niet systematisch verwijst naar richtlijnen en circulaires. 
Hierdoor blijft onduidelijk welke passages een weergave zijn van aan de GAB's verzonden 
circulaires en welke passages aangeven hoe het GAB volgens de auteur (hoofd juridische 
zaken van het Directoraat-Generaal voor de Arbeidsvoorziening) zou behoren op te treden. 
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Maatschappelijke discussie over GAB-ontsIagprocedure 
De ontslagvergunningenprocedure bij het arbeidsbureau is vanaf haar ontstaan 
in 1945 omstreden geweest. In de periode na de oorlog bestond onenigheid over 
de vraag welke instantie belast zou moeten worden met het afgeven van 
ontslagvergunningen. Het voorstel van het kabinet deze taak op te dragen aan de 
arbeidsbureaus ontmoette veel kritiek, gezien de rol van de arbeidsbureaus in de 
oorlog25. Bij de herziening van het civiele ontslagrecht in het begin van dejaren 
'50 stonden de werkgeversorganisaties op het standpunt dat de preventieve 
toetsing door het arbeidsbureau moest vervallen26. De werkgevers waren van 
oordeel dat nu de bijzondere na-oorlogse situatie was veranderd in normale om-
standigheden, de overheid zich niet langer diende te bemoeien met ontslag. "De 
vrijheid om de dienstbetrekking te verbreken (...) dient zowel aan de werkgever 
als aan de arbeider te worden teruggegeven; met de mogelijkheid van een rech-
terlijke controle achteraf?1. De werkgevers wensten niet onder "voogdij" van 
de overheid te worden geplaatst. Ze verzetten zich tegen het sturen van de 
arbeidsmarkt met behulp van de preventieve ontslagtoetsing. "Wij kunnen ons 
voorstellen, dat men ook van arbeiderszijde zich met deze 'Lenkung' van de ar-
beidsmarkt, die de persoonlijke vrijheid doorkruist, niet zal kunnen vereni-
gen"28. Maar van arbeiderszijde had men juist bezwaar tegen afschaffing van de 
preventieve toetsing. Men was van oordeel dat toetsing vooraf werknemers een 
grotere bescherming biedt dan toetsing achteraf door de rechter, op een moment 
dat het ontslag al een feit is29. De toenmalige ministers van Justitie en Sociale 
Zaken waren eveneens van mening dat het ontslagverbod nog niet kon worden 
gemist, mede in verband met de gecontinueerde geleide loonpolitiek. De werk-
gevers verloren het pleit. De BBA-ontslagvergunningenprocedure bij het ar-
beidsbureau bleef gehandhaafd. 
De discussie herleeft wanneer de ministervan Sociale Zaken en Volksgezond-
heid in 1968 advies vraagt aan de Raad voor de Arbeidsmarkt over de eventuele 
intrekking van het gehele BBA 1945 in het kader van afschaffing van de geleide 
25 Zie Naber 1981, 1985; Van Drongelen 1986. 
26 Standpunt van de gezamenlijke werkgeversorganisaties, samenwerkend in de Raad van 
Bestuur in Arbeidszaken. Dit standpunt wordt verwoord in het adres van de Raad van 
Bestuur in Arbeidszaken aan de leden van de Tweede Kamer van 11 januari 1949, De 
Onderneming (orgaan van het Centraal Sociaal Werkgevers Verbond) 2 (1952) 9:207, 2 
(1952) 10:231-232, 3 (1953) 5:114; Ontslagrecht, 1954; De Werkgever (Verbond van 
Protestants Christelijke Werkgevers) 27 (1952) 4:299, 28 (19 maart 1953):96-97; De 
Katholieke Werkgever (Algemene Katholieke Werkgeversvereniging en het Katholiek 
Verbond van Werkgeversvakverenigingen) 17 mei 1950:148, 3 april 1952:103, 1 mei 
1952: 146 en 19 febr. 1953:1-2. 
27 De Katholieke Werkgever, 17 mei 1950:148. 
28 De Onderneming, 8 januari 1953:4. 
29 Ruim Zicht (orgaan van de Nederlandse Katholieke Arbeidersbeweging - NKV), februari 
1953:21. 
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loonpolitiek30. Werkgevers- en werknemersorganisaties zijn met de minister 
van mening dat dit een goede gelegenheid is de BBA-ontslagprocedure als 
noodwetgeving te vervangen door een nieuwe maatregel. Over de vraag hoe die 
nieuwe maatregel er uit moet zien, zijn de meningen echter verdeeld. 
De werknemersorganisaties bepleiten handhaving van het bestaande systeem 
van ontslagvergunningen voor werkgevers die een werknemer willen ontslaan. 
Voor werknemers die zelf ontslag willen nemen, wil men de preventieve toet-
sing door het GAB afschaffen. De werkgever kan zo nodig de directeur-GAB 
verzoeken een verklaring af te geven dat de opzegging door de werknemer on-
redelijk is. De werknemersorganisaties zijn van oordeel dat de werkgever niet 
uitsluitend naar eigen oordeel moet kunnen beschikken over de arbeidsplaats die 
de arbeider inneemt. Daarentegen is het niet aanvaardbaar dat de arbeider wette-
lijk verplicht kan worden een dienstbetrekking tegen zijn wil voort te zetten, be-
halve in uitzonderlijke omstandigheden31. 
In tegenstelling tot de werknemersorganisaties bepleiten de werkgeversorga-
nisaties gelijke procedurevoorschriften voor werkgever en werknemer. Ze wil-
len enige vorm van preventief toezicht handhaven voor beide partijen. Het be-
staande systeem van verplichte toestemming voorafgaande aan het ontslag vindt 
men een te ingrijpende vrijheidsbeperking voor werkgever en werknemer. De 
werkgeversorganisaties willen een soepele vorm van preventieve controle in de 
vorm van een verplicht niet-bindend advies32. Begin jaren '50 wezen de werk-
gevers overheidsbemoeienis met ontslag in welke vorm dan ook principieel af. 
Anno 1970 wil men weliswaar de preventieve toetsing afzwakken en meer ac-
cent leggen op controle achteraf door de rechter, maar men wil preventieve be-
moeienis van de overheid niet geheel afschaffen. Men ziet hierin nu ook voor-
delen. Zo wordt erop gewezen dat door de technologische ontwikkeling een 
groeiend aantal werknemers minder snel en minder gemakkelijk vervangbaar 
is33. 
Het werknemersstandpunt wordt gedeeld door de (kleinst mogelijke) meer-
derheid van de SER. Dit meerderheidsstandpunt vormt ook het uitgangspunt 
30 De overgang naar een systeem van vrijere loonpolitiek betekent dat "het grootste en zeker 
het belangrijkste gedeelte" van het BBA ingetrokken zal worden. "Hierbij dringt zich de 
vraag op of de tijd niet gekomen is om van deze gelegenheid gebruik te maken dit produkt 
van noodwetgeving in zijn geheel in te trekken", aldus de adviesaanvraag (Advies SER 
1970/9: bijlage I). 
31 Zie het meerderheidsstandpunt van de Raad voor de Arbeidsmarkt, Advies SER 1970/9:13-
18. 
32 Zie het minderheidsstandpunt van de Raad voor de Arbeidsmarkt, Advies SER 1970/9:7-13. 
Zie ook De Nederlandse Onderneming. 26 juni 1970:643, 31 juli 1970:758, 759 en De 
Werkgever, 6 augustus 1970:451. 
33 Zie Advies SER 1970/9:9 en De Nederlandse Onderneming. 31 juli 1970:759. 
12 Collectief ontslag en arbeidsbureau 
voor het wetsontwerp dat in 1975 bij de Tweede Kamer wordt ingediend34. Na 
1976 ligt de behandeling van dit wetsontwerp stil, zodat de situatie bij het oude 
blijft. 
Het Nederlands Christelijk Werkgeversverbond geeft in 1982 het startsein 
voor een nieuwe discussieronde, met het voorstel de GAB-ontslagvergunnin-
genprocedure af te schaffen en te vervangen door toetsing van een gegeven ont-
slag achteraf door de rechter. Het NCW koppelt haar voorstel onder meer aan 
het actuele thema 'deregulering'35. Op vele manieren uiten werkgevers hun on-
genoegen over de GAB-ontslagvergunningenprocedure. Het wordt een werk-
gever veel te moeilijk gemaakt om indien noodzakelijk, een werknemer te ont-
slaan. De procedures duren te lang en kosten daardoor te veel geld. Bovendien 
zou dit ertoe leiden dat werkgevers geen personeel in vaste dienst durven aan te 
stellen36. 
De werknemersorganisaties treden minder voor het voetlicht dan de werkge-
vers. Zij verzetten zich tegen afschaffing van de preventieve toetsing en beplei-
ten meer bescherming van de rechten van werknemers37. Er wordt gesproken 
over "een stelselmatige aanval op essentiële werknemersrechten'es en men 
maakt zich zorgen over het opofferen van de rechtszekerheid van werknemers 
aan het streven naar deregulering39. 
In vergelijking met de eerdere discussies rond het ontslagrecht is de vakbewe-
ging in de jaren '80 veel sterker in het defensief gedrongen. In het verleden was 
de discussie verbonden met uitbreiding of versterking van de rechten van de 
werknemers. Dat is nu niet het geval40. De kritiek van werkgeverszijde lijkt nu 
meer weerklank te vinden en goed aan te sluiten bij het politieke klimaat van de-
34 Wetsontwerp 13656 tot wijziging van de bepalingen omtrent de beëindiging van 
arbeidsovereenkomsten. De gezamenlijke vakorganisaties (NVV, NKV en CNV) stellen in 
hun ontwerp-urgentieprogram '75 dat het ontslagrecht gewijzigd moet worden 
overeenkomstig het meerderheidsstandpunt van de SER t.a.v. intrekking van artikel 6 BBA 
(De Vakbeweging, 68 (1974) 24:5). De gezamenlijke werkgeversorganisaties (VNO, NCW 
en de organisaties van landbouw en middenstand) vragen begin 1976 in een brief aan de 
bijzondere Tweede Kamercommissie nog eens de aandacht voor het standpunt dat de 
werkgeversvertegenwoordigers in 1970 in de SER hebben ingenomen (De Onderneming, 23 
januari 1976:5). 
35 De Werkgever, 16 september 1982:1-2 en S.J.L. Nieuwsma, in De Volkskrant, 23 sept. 
1982. Vergelijk ook Naber 1981. 
36 Zie bijvoorbeeld J. Kraaijeveldt-Van Hemert, voorzitter Raad van Bestuur Koninklijke 
Boskalis Westminster NV in een gastcolumn in De Volkskrant, 27-2-1984:2; F. 
Hetzenauer, directeur Compudata in De Volkskrant, 14-1-1986; Onderneming, 29 maart 
1985:5; De Werkgever, 16 september 1982:1. 4 april 1985:6; het VNO-programma Groei 
is werk 1985:5. Vergelijk Van Doom 1982. 
37 Zie bijvoorbeeld H. Wijninga van de Industriebond FNV over het NCW-voorstel in De 
Volkskrant, 29 september 1982; het Jaarverslag van de Rechtskundige Dienst van het FNV 
Rotterdam, 1983:5-12. 
38 FNV-bestuurder Bunt over uitspraken van NCW-voorzitter Van Eijkelenburg 
(Vakbondskrant, 16 februari 1984:1, 16). 
39 Vakbondskrant 9 (1984) 7:4. 
40 Vergelijk Brouwer 1984:174. 
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regulering, minder overheidsingrijpen en 'versterking van het industrieel elan'. 
In het kader van de dereguleringsoperatie wordt ook het ontslagrecht onder de 
loep genomen De Commissie-Van der Grinten neemt in haar dereguleringsrap-
port de bezwaren van werkgevers tegen het bestaande ontslagrecht over41. De 
regering heeft zich in 1984 op het standpunt gesteld dat een vonm van preven-
tieve toetsing door het arbeidsbureau gehandhaafd dient te blijven. Wel wordt 
aan de SER de vraag voorgelegd of dit de vorm moet hebben van een ontslag-
vergunningenstelsel (toestemming vooraf vereist) zoals nu het geval is, of van 
een ontslagverbodenstelsel (ontslag binnen wettelijke grenzen toegestaan, tenzij 
de directeur-GAB het ontslag vooraf verbiedt). Het kabinet gaat er van uit dat 
"de primaire verantwoordelijkheid voor de arbeidsvoorwaardenvorming en wat 
daarmee samenhangt behoort te berusten bij de [sociale, TH] partners. Actieve 
interventie van de kant van de overheid dient daarbij beperkt te blijven tot ge-
vallen waarin er zeer zwaarwegende redenen zijn om aan de eigen verantwoor-
delijkheid van de partners voorbij te gaan"41. 
De werkgeversorganisaties reageren positief op deze dereguleringsplannen, 
hoewel wordt betreurd dat afschaffing van de preventieve toetsing buiten 
discussie dreigt te blijven43. De werknemersorganisaties reageren ambivalenter, 
enerzijds wordt het als positief beoordeeld dat het kabinet de preventieve toet-
sing wil handhaven, anderzijds ziet men aantasting van de rechten van werkne-
mers44. Op aandrang van de werkgevers is de Stichting van de Arbeid in 1984 
gekomen met een advies om de bestaande GAB-ontslagprocedure op korte ter-
mijn te versoepelen en te versnellen45. De FNV heeft vooral vanuit defensief 
oogpunt meegewerkt aan deze aanbevelingen van de Stichting van de Arbeid, in 
de hoop zo algehele wijziging van het ontslagrecht te kunnen voorkomen. Zo-
lang niet in de praktijk bewezen is dat deze aanbevelingen niet werken, "is wat 
ons betreft elke poging om op wat voor manier dan ook aan het ontslagrecht te 
41 TK 1982-83, 17931, nr. 5 46 
42 TK 1984-85, 17931, nr 60 2 De verschillende plannen tot herziening van het 
ontslagrecht in het kader van de dereguleringsoperatie 7ijn terug te vinden m de stukken 
voor de Tweede Kamer, voorstellen Commissie-Van der Grinten (TK 1982 83, 17931, nr 5· 
44-49), eindbencht Commissie-Geelhoed (TK 1983-84, 17931, nr 9 97-100), conclusies 
kabinet in Rapport Deregulering inkomensvorming en arbeidsmarkt DIA (TK 1983-84, 
17931, nr 24 28-31), aanvraag SER-advies wijziging ontslagrecht (TK 1984-85, 17931, 
nr 60). 
De voorstellen worden op een rijtje gc/et en besproken door Lmssen (1984, 1985). Andere 
recente artikelen die ingaan op deze plannen Alink 1985, Duk 1984, 1985, Fase 1984, 
Frenkel 1984; Van den Heuvel 1985a, Meijcrmk 1984; Verburg 1984 en Van Waarden 
1984 Zie voor een bespreking van eerdere wijzigingsplannen Van den Heuvel 1983 Zie 
bijlage 1 voor een beknopte samenvatting van de kabinetsplannen met betrekking tot 
herziening van het ontslagrecht. 
43 Onderneming, 1 juni 1984 1-2 en 29 maart 1985 5 6; De Werkgever, 21 juni 1984 5 en 4 
apnl 1985:6, VNO-commentaar op voorstellen van de Commissie-Van der Gnnten. 
44 Vakbondskrant 16 februari 1984 16 en 9 (1984) 7 4 
45 Notitie inzake ontslagprocedures, maart 1984 
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gaan morrelen bij voorbaat onbespreekbaar", aldus een FNV-bestuurder46. Na-
jaar 1988 ziet het er naar uit dat het systeem van preventieve toetsing van ontslag 
door het arbeidsbureau de kritiek van werkgeverszijde en dereguleringsplannen 
heeft doorstaan. In het moeizaam binnen de SER bereikte compromis wordt in 
ieder geval deze ontslagprocedure gehandhaafd47. 
Discussies over ontslagrecht in het buitenland vertonen overeenkomst met de 
in Nederland gevoerde discussie. Zo vermeldt Linne dat in West-Duitsland 
werkgevers van oordeel zijn dat het bestaande ontslagrecht hun beslissingsvrij-
heid als ondernemer en flexibiliteit van de produktie beperkt, terwijl van werk-
nemerszijde de kritiek wordt geuit dat de bestaande ontslagbescherming geen of 
onvoldoende bescherming biedt48. 
Ook juristen hebben zich in bovenstaande politieke discussie gemengd. Zo is 
Naber voorstander van afschaffing van de GAB-procedure, terwijl Fase en Van 
den Heuvel handhaving van de procedure bepleiten en afschaffings- en wijzi-
gingsplannen bekritiseren49. In juridische kring is ook discussie gevoerd over 
de plaats van de GAB-ontslagprocedure binnen het gehele arbeidsrecht, de be-
voegdheden van de directeur-G AB, over de vraag of de procedure voldoende 
waarborgen biedt voor een goede rechtsgang of in strijd is met de grondwet50. 
Op deze meer juridische discussies zal hier niet worden ingegaan. 
De hierboven geschetste discussie heeft betrekking op de ontslagvergunningen-
procedure bij het arbeidsbureau in het algemeen en richt zich niet specifiek op 
collectief ontslag. In het voorgaande is beschreven dat halverwege dejaren '60 
collectief ontslag door de vakbeweging wordt gedefinieerd als probleem dat 
speciale aandacht behoeft. In dat kader wordt onder meer gepleit voor verplichte 
melding van een collectief ontslag bij het arbeidsbureau. Tevens dringen de 
vakorganisaties er bij de minister op aan richtlijnen te verstrekken aan de direc-
teur-GAB over beoordeling van verzoeken tot afgifte van ontslagvergunningen 
bij bedrijfssluiting en reorganisatie, zodat "een werkelijke afweging van de we-
derzijdse belangen wordt mogelijk gemaakt"51. Volgens de vakbeweging leiden 
de dan geldende richtlijnen er namelijk toe dat directeuren-GAB onvoldoende 
rekening kunnen houden met de sociale gevolgen van sluiting of reorganisatie 
voor de werknemers. De gezamenlijke vakorganisaties richten dit verzoek tot de 
46 H. Hugenholz, FNV-bestuurder, in Vakbondskrant, 15 maart 1984:10. 
47 Advies SER 1988/12. 
48 Linne 1984. Zie ook Russig 1983; Sagardoy Bengoechea 1987:62-63; Meulders & Wilkin 
1987:12-15; Daniel & Stilgoe 1978. 
49 Naber 1981, 1983a, 1983c; Fase 1984; Van den Heuvel 1983, 1985b. 
50 Zie bijvoorbeeld Verburg (1984) voor een overzicht van enkele van dergelijke 
kritiekpunten. 
51 Advies SER 1975/5. 
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minister naar aanleiding van de gang van zaken bij een bedrijfssluiting. Ondanks 
bezwaren van vakbondszijde tegen deze sluiting werden de benodigde ontslag-
vergunningen door het betrokken arbeidsbureau afgegeven. 
De minister is van oordeel dat de geldende gedragslijn tot een bevredigende 
praktijk heeft geleid. Als de directeur-GAB ook de redelijkheid van de sluiting 
(of reorganisatie) zelf aan een oordeel moet onderwerpen, komt de beoordeling 
op bedrijfseconomisch terrein waarvoor de directeur-GAB niet is uitgerust, al-
dus de minister. De werkgeversorganisaties hebben al jaren op het standpunt 
gestaan dat beslissingen tot sluiting of reorganisatie zijn voorbehouden aan de 
ondernemers. 
In de Raad voor de Arbeidsmarkt komen werkgevers en werknemers tot een 
voorzichtig compromis. De directeur-GAB moet zich onthouden van een oor-
deel over de redelijkheid in economisch opzicht van het besluit tot sluiting of re-
organisatie. Wel moet de directeur-GAB zo'n besluit "marginaal toetsen", dat 
wil zeggen hij "behoeft slechts de vraag te beantwoorden of de ondernemer zelf 
de situatie van het bedrijf grondig heeft bekeken, verschillende voorhanden 
zijnde alternatieven heeft vergeleken, daarbij ook rekening heeft gehouden met 
de belangen van de werknemers en mede met het oog op die belangen alle con-
sequenties heeft afgewogen, alvorens te beslissen"52. De doelmatigheid van de 
ondememersbeslissing behoeft dus niet beoordeeld te worden, wel moet wor-
den beoordeeld of er sprake is van redelijke afweging van belangen. 
Met dit compromis over 'marginale toetsing' zijn de meningsverschillen tus-
sen werkgevers en werknemers echter niet van de baan. Zo is het VNO zeer 
teleurgesteld dat in de richtlijnen van de Wet Melding Collectief Ontslag53 wordt 
gesproken over toetsing van onLslagvoomemens. Naar hun oordeel gaat dit veel 
verder dan 'marginale toetsing'. Hiermee ontstaat, aldus het VNO, ernstig ge-
vaar dat de overheid zich begeeft op het terrein van de ondernemingsleiding. 
Volgens het VNO is het niet aan de overheid te beoordelen of andere oplossin-
gen dan collectief ontslag mogelijk zijn54. 
Kortom, er is sprake van duidelijke meningsverschillen tussen werkgevers en 
werknemers over de vraag hoe het arbeidsbureau een ondememersbeslissing tot 
sluiting of reorganisatie moet beoordelen. De werkgevers zouden bij voorkeur 
zien dat dergelijke besluiten als vaststaand worden aangenomen. De werkne-
mersorganisaties staan daarentegen op het standpunt dat het arbeidsbureau der-
gelijke besluiten zelf aan een oordeel moet onderwerpen, met name met het oog 
op de belangen van werknemers. 
52 Advies SER 1975/5. 
53 Zie Bijlage 1 voor een samenvatting van deze richtlijn. 
54 Onderneming 10-12-76:12.13. 
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Een empirische studie naar de wijze waarop het arbeidsbureau functioneert in 
gevallen van collectief ontslag kan van belang zijn voor de actuele discussie over 
de GAB-procedure. De kritiek op deze procedure en de daarop gebaseerde wij-
zigingsvoorstellen zijn niet gebaseerd op systematische kennis van de feitelijke 
gang van zaken bij het arbeidsbureau. Indien al uitspraken worden gedaan over 
de praktijk van de GAB-procedure, lijken deze in veel gevallen gebaseerd op 
een generalisering van beperkte (eigen) ervaringen55. De discussie over de 
GAB-ontslagprocedure heeft niet specifiek op collectief ontslag betrekking. On-
danks de beperking van dit onderzoek tot collectieve ontslagen, kan dit onder-
zoek eraan bijdragen dat meer inzicht wordt verkregen in de feitelijke gang van 
zaken rond de ontslagprocedure. 
3 Collectief ontslag en arbeidsmarktsituatie 
Ontslag van werknemers kan het gevolg zijn van het vervallen van (vaste) 
arbeidsplaatsen. Bij collectief ontslag is dit vrijwel altijd het geval. Het vervallen 
van arbeidsplaatsen leidt echter niet in alle gevallen tot gedwongen ontslag van 
de werknemers. Aanpassing van het personeelsbestand kan immers ook plaats-
vinden via 'natuurlijk verloop'. Werknemers die zelf ontslag nemen en werk-
nemers die door pensionering of arbeidsongeschiktheid het bedrijf verlaten, 
worden niet vervangen. Hoe geleidelijker arbeidsplaatsen vervallen, des te gro-
ter is de kans dat het natuurlijk verloop groot genoeg is om dit verlies op te van-
gen. Bovendien kan een werkgever de mobiliteit trachten te vergroten. Zo kan 
de interne mobiliteit worden vergroot via scholing en overplaatsing naar andere 
functies, terwijl de externe mobiliteit kan worden vergroot door stimulering van 
vervroegde pensionering, door actieve bemiddeling van werknemers naar een 
werkkring elders, of door een financiële premie bij vertrek. Afvloeiing via al 
dan niet bewust gestimuleerd 'natuurlijk' verloop kan functioneren als alternatief 
voor 'gedwongen' ontslagen. Het ontbreken van 'gedwongen' ontslagen sluit 
55 Zo noemt Verburg (1984) als één van de be/.waren tegen preventieve toetsing door het 
GAB dat de procedure te lang duurt. "( ) nooit heb ik meegemaakt dal hel GAB eigener 
beweging partijen een straf tempo oplegde. Ik herinner me wel een geval, waarin de 
werkgever na een maand of vijf m arren moede maar overstapte naar een ont-
bindingsprocedure ex artikel 1639w BW Een behandehngsduur van drie tot zes maanden is 
eerder regel dan uitzondering''. Deze uitspraak over de behandehngsduur is waarschijnlijk 
gebaseerd op uitzonderlijke zaken waar Verburg als junst mee m aanraking is gekomen, of 
op ervaringen met enkele traag werkende arbeidsbureaus. Verschillende gegevens van 
arbeidsbureaus duiden erop dat van alle ontslagaanvragen 75% of meer binnen 2 maanden is 
afgehandeld: Amsterdam 1979: 77% (Van der Heijden 1983:371), Groningen 1983: 80% 
(persbericht GAB-Groningen, juli 1984), GAB's m Gelderland 1985: 97% (presentatie 
jaarcijfers Directoraat-Generaal voor de Arbeidsvoorziening in de provincie Gelderland, De 
Gelderlander, 17 januan 1986), landelijk 1985 of 1986: 86% (persbericht nr 87/5 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid). 
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overigens niet uit dat werknemers min of meer gedwongen afvloeien. Sommige 
werknemers nemen zelf ontslag of stemmen in met een afvloeiingsregeling uit 
vrees voor een 'gedwongen' ontslag in de nabije toekomst, of omdat druk op 
hen wordt uitgeoefend om het bedrijf te verlaten (bijvoorbeeld via vervroegd 
pensioen). In die situaties is weliswaar niet sprake van 'gedwongen' ontslag in 
de zin van formeel juridisch éénzijdige beëindiging van het dienstverband. Er 
kan echter wel sprake zijn van gedwongen afvloeiing in de zin dat werknemers 
niet zelf willen vertrekken. 
Dat inderdaad soms sprake is van een aanzienlijk verlies van arbeidsplaatsen 
zonder (veel) 'gedwongen' ontslagen, kan aan de hand van enkele voorbeelden 
worden geïllustreerd. In 15 jaar tijd halveerde de personeelsomvang van de door 
Vilrokx onderzochte transformatoren- en dieselmotorenfabriek in België, zonder 
dat er gedwongen ontslagen vielen56. Dombois beschrijft hoe bij de Volkswa-
genfabrieken in West-Duitsland in nog geen twee jaar tijd ongeveer 32.000 van 
de 126.000 werknemers hun arbeidsplaats verloren. Ondanks het massale ka-
rakter van deze inkrimping was er geen sprake van formele collectieve ontsla-
gen. De afvloeiing werd grotendeels bereikt via een vacature-stop, een financiële 
vergoeding bij vrijwillig ontslag, vervroegde pensionering en niet-verlenging 
van tijdelijke contracten met buitenlandse werknemers. Daarnaast werden door 
de Volkswagenfabrieken maandelijks maximaal 49 werknemers per vestiging 
ontslagen, zodat officiële meldingen collectief ontslag - die bij 50 of meer ont-
slagen per maand verplicht zouden zijn geweest - werden vermeden57. Tussen 
1970 en 1982 is het aantal werknemers bij Philips in Nederland teruggelopen 
van 106.000 tot 78.000. Volgens Tamineau is deze personeelsreductie vrijwel 
volledig geruisloos verlopen, zonder collectieve ontslagen. Tot 1975 verdwenen 
jaarlijks twee- tot drieduizend werknemers via 'natuurlijk' verloop. Vanaf 1975 
is natuurlijk verloop alleen niet meer voldoende. Het komt dan frequenter voor 
dat sprake is van gedwongen 'natuurlijk' verloop. Werknemers verlaten Philips 
ten gevolge van herhaaldelijke overplaatsing of op hen uitgeoefende druk om 
gebruik te maken van een vertrekpremie58. Bij verschillende bedrijfssluitingen 
in het verleden zijn ondernemingen er in geslaagd een groot deel van het 
personeel af te laten vloeien zonder dat ze ontslagen behoefden te worden. Zo 
zijn volgens Tielemans slechts 47 van de 1011 werknemers die werkten in de 
ЕМКА rayontextielgarenfabriek te Arnhem, ontslagen toen die fabriek in 1976 
56 Vilrokx 1981. 
57 Dombois 1976. 
58 Tamineau (z.j.), vergelijk verschillende andere bijdragen in Philips in some European 
countries (z.j.), en Bouwman (1982). 
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werd gesloten59. 'Gedwongen' ontslagen en collectieve ontslagen vormen dus 
slechts een deel van de arbeidsplaatsen die verloren gaan. 
De omvang van 'gedwongen' ontslagen hangt nauw samen met de werkgele­
genheidssituatie. Dit wordt zichtbaar wanneer door werkgevers, respectievelijk 
door werknemers, bij het GAB ingediende ontslagaanvragen worden uitgezet in 
een grafiek waarin tevens het werkloosheidspercentage is weergegeven (zie fi­
guur 1). 
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59 Tielemans 1979:39. Vergelijk over sluiting van 3 vestigingen van Thomassen & Drijver 
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vragen sterk gestegen. Het aantal door werknemers ingediende aanvragen is 
daarentegen sinds 1972 verwaarloosbaar klein. Het aantal door werknemers in-
gediende ontslagaanvragen ontwikkelt zich tegengesteld aan het aantal werkge-
versaanvragen en het werkloosheidspercentage. Een hoogtepunt in het aantal 
werknemersaanvragen, zoals in 1956 en van 1961 tot en met 1965, gaat samen 
met een dieptepunt in zowel het aantal werkgeversaanvragen als het werkloos-
heidspercentage60. 
In de grafiek is te zien dat het aantal ontslagaanvragen in het kader van collec-
tief ontslag dezelfde ontwikkeling vertoont als het totaal aantal door werkgevers 
ingediende aanvragen. Eveneens wordt zichtbaar dat collectieve ontslagen 
slechts een beperkt deel uitmaken van alle door werkgevers aangevraagde ont-
slagvergunningen61 . 
De grafiek toont duidelijk aan dat sprake is van een grote samenhang tussen 
werkloosheidspercentage en de omvang van ontslagaanvragen. Hoe deze sa-
menhang verklaard kan worden, is echter minder duidelijk. Beïnvloedt het aan-
tal ontslagaanvragen het werkloosheidspercentage, doordat een deel van de 
werknemers na gedwongen ontslag werkloos wordt? Deze verklaring lijkt niet 
erg overtuigend. Hoe kan bijvoorbeeld zo de ontwikkeling van het aantal 
werknemersaanvragen worden verklaard?62 Een tweede mogelijke verklaring 
voor de samenhang in de grafiek kan zijn, dat het werkloosheidspercentage het 
aantal ontslagaanvragen beïnvloedt. Dit zou de samenhang met zowel de werk-
geversaanvragen als de werknemersaanvragen kunnen verklaren, omdat de mate 
waarin werknemers onvervangbaar zijn (en daarmee het aantal werknemers 
60 Deze samenhang is m het verleden geconstateerd door Van Lier & Steenbergen (1963 27-
29). In een periode van laag conjunctuur is de drang tol ontslag geven groot, terwijl m een 
penode van hoog-conjunctuur de drang ontslag to nemen groot is Van Lier & Steenbergen 
constateren ook een verband met het weigenngspercentage. Het CBS beschouwde de 
verhouding tussen het aantal werkgevers aanvragen en het aantal werknemers-aanvragen als 
indicatie voor spanning op de arbeidsmarkt (Sociale Maandstatistiek CBS 1971 318) 
61 Vergelijk tabel 5, bijlage 4 
62 Er zijn teiumnste twee andere redenen die afbreuk doen aan deze verklaring In de eerste 
plaats impliceert deze verklaring dat werkloosheid ten gevolge van ontslag via de GAB-
procedure een groot deel uitmaakt van de totale werkloosheid Wanneer zoals m 1985 
sprake is van 761.000 werklozen en 101 754 door werkgevers ingediende 
ontslagaanvragen, kunnen deze ontslagaanvragen het werkloosheidscijfer slechts in 
geringe mate beïnvloeden Bovendien is de verhoudmg tussen het aantal werklozen en het 
aantal werkgeversaanvragen over de jaren heen niet constant. Een sterke samenhang zoals 
uit de grafiek blijkt lijkt daarom hoogstens gedeeltelijk te verklaren uit de invloed van 
werkgeversaanvragen op de werkloosheid In de tweede plaats zou men uitgaande van deze 
verklaring, verwachten dat de mate van invloed van het aantal werkgeversaanvragen op de 
werkloosheid afhankelijk is van het werkloosheidspercentage1 Immers, bij grote 
werkloosheid is de kans groter dat werknemers na gedwongen ontslag werkloos worden Bij 
grote werkloosheid zou de invloed van het aantal werkgeversaanvragen op het 
werkloosheidscijfer dan groter moeten zijn dan bij relatief geringe werkloosheid De 
grafiek toont daarentegen een tamelijk constante samenhang tussen werkgeversaanvragen 
en werkloosheidspercentage. 
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aanvragen) en de mate waarin afvloeiing zonder gedwongen ontslagen kan 
plaatsvinden (en daarmee het aantal werkgeversaanvragen) afhankelijk is van de 
werkgelegenheidssituatie. Het lijkt aannemelijk dat in een periode van vrijwel 
volledige werkgelegenheid verlies van arbeidsplaatsen in veel mindere mate leidt 
tot gedwongen ontslag van werknemers dan in een periode van grote werkloos-
heid. Zo vermeldt Grasman63 dat in West-Duitsland tijdens de hoogconjunctuur 
van 1962 tot en met 1964 1,5 miljoen arbeidsplaatsen door rationalisatie zijn 
verdwenen zonder dat dit tot massale ontslagen heeft geleid. Tijdens de recessie 
van 1966/1967 kwam het daarentegen wel tot massale ontslagen. 
4 Onderzoek naar functioneren ontslagprocedure 
Empirisch onderzoek naar GAB-ontslagprocedure in Nederland 
Nadat in het voorgaande is ingegaan op enkele aspecten die behoren tot de con-
text waarbinnen het ontslagbeleid van het arbeidsbureau zich afspeelt, wordt nu 
de aandacht gericht op de GAB-ontslagprocedure zelf. Deze paragraaf biedt een 
kort overzicht van bestaande empirische studies over het functioneren van de 
GAB-ontslagvergunningenprocedure in Nederland. In de volgende paragraaf zal 
kort worden ingegaan op enige buitenlandse literatuur over het functioneren van 
het ontslagrecht. 
De wetenschappelijke literatuur over de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau 
is hoofdzakelijk juridisch van aard. Dergelijke literatuur is voor deze studie 
slechts van beperkt en indirect belang. Bij de aanvang van dit onderzoek was 
slechts weinig empirisch onderzoek verricht naar het functioneren van de GAB-
ontslagprocedure. Nadien is in Amsterdam een onderzoeksproject over het ont-
slagrecht uitgevoerd. Empirische studies die specifiek zijn gericht op collectief 
ontslag ontbreken. De onderzoeken richten zich op de volgende drie thema's: 
verloop van de procedure, normen over "rechtvaardig ontslag' en effecten van 
de GAB-ontslagvergunningenprocedure. Aan de hand van deze drie thema's zal 
een beknopt overzicht worden gegeven van de resultaten van bestaand empirisch 
onderzoek naar het functioneren van de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau. 
Verloop van de procedure 
Overkleeft-Verburg en Roijakkers hebben diverse gegevens verzameld over de 
ontslagvergunningenprocedure op basis van in 1972 en 1973 afgehandelde 
63 Grasman 1970. 
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dossiers van drie arbeidsbureaus64. Hun studie levert vele, vooral 
kwantitatieve, gegevens over de voor de aanvragen aangevoerde motieven, de 
duur van de procedure, de adviezen en de beslissingen. Hiervan zal in 
hoofdstuk 2 gebruik worden gemaakt ter vergelijking met de resultaten van ons 
eigen onderzoek. Uit het onderzoek van Overkleeft-Verburg en Roijakkers blijkt 
dat er aanzienlijke verschillen bestaan tussen het functioneren van de drie 
onderzochte arbeidsbureaus. Zo blijkt één arbeidsbureau bepaalde 
ontslagaanvragen niet in behandeling te nemen, die bij de andere arbeidsbureaus 
wel worden behandeld (en daar een aanzienlijk deel van de zaken vormen)65. 
Het in 1985 en 1986 door de vakgroepen arbeidsrecht en rechtssociologie van 
de Universiteit van Amsterdam en de Vrije Universiteit uitgevoerde onderzoek 
naar het functioneren van het Nederlandse ontslagrecht levert eveneens een 
veelheid aan gegevens. De beschrijving en analyse van de gang van zaken bij 
het arbeidsbureau in dit onderzoek is gebaseerd op observatie bij vier arbeids-
bureaus en een enquête onder GAB-directeuren en ontslagambtenaren van alle 
arbeidsbureaus in Nederland66. Evenals Overkleeft-Verburg en Roijakkers con-
stateren Knegt e.a. dat sprake is van diversiteit tussen de verschillende arbeids-
bureaus. Die diversiteit is naar hun mening het gevolg van eigen opvattingen 
over hoe ontslagzaken dienen te worden behandeld, persoonlijke voorkeuren en 
organisatorische condities (zoals de grootte van het GAB)67. Voorts wordt 
geconcludeerd dat ontslagambtenaren zowel werkgevers als werknemers be-
hulpzaam zijn bij het opstellen van een ontslagaanvraag, respectievelijk een 
verweer daartegen. Arbeidsbureaus zijn 'aanvraaggericht', dat wil zeggen ge-
richt op inhoud en onderbouwing van een aanvraag voor een ontslagvergun-
ning68. 
Van der Heijden69 heeft zich beziggehouden met de vraag of de GAB-
ontslagprocedure voldoet aan de procedurele eisen die men aan behoorlijke 
rechtspraak mag stellen. Hij heeft daartoe gegevens verzameld over het aantal 
verweenrondes, de behandelingstermijn en aard en motivering van de beslissing. 
Hij bestudeerde dossiers van het GAB-Amsterdam uit de jaren 1954, 1964, 
1974 en 1979. Zijn conclusie is dat de beginselen van 'hoor en wederhoor' en 
'voldoende motivering van de genomen beslissing' niet behoorlijk worden na-
gekomen. 
64 Overkleeft-Verburg & Roijakkers 1976; 1661 dossiers door GAB-Tilburg in 1973 
afgehandeld, 2100 dossiers uit 1973 van Utrecht en 213 dossiers uit Winschoten (1972 en 
1973). 
65 Het gaat hier om zogenaamde 'formele' bezwaren, Overkleeft-Verburg & Roijakkers 
1976:74,75. 
66 Knegt e.a. 1988. 
67 Knegt e.a. z.j.(1987):120. 
68 Knegt e.a. 1988:308,309,311; vergelijk Hoekema 1985. 
69 Van der Heijden 1983. 
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Normen over 'rechtvaardig ontslag' 
In 1953 verscheen van de hand van Ringeling Rechtvaardig ontslag. Ringeling 
probeerde als insider - hij was destijds chef van de afdeling Aanstelling en Ont-
slag van het GAB-Amsterdam - aan de hand van een empirische analyse van 
concrete beslissingen (over ontslagvergunningen) te komen tot meer algemene 
regels van rechtvaardigheid van ontslag. Hij gebruikte hiervoor als ba-
sismateriaal alle dossiers ontslagaanvragen van het GAB-Amsterdam uit 1945-
1949. Uit deze 26.000 dossiers selecteerde Ringeling 854 dossiers als werk-
materiaal. De keuze van deze dossiers was niet a-select. Ringeling concludeerde 
dat bij de beoordeling van de rechtvaardigheid van ontslag de volgende normen 
een rol spelen: fatsoensverplichtingen van werknemer en patroon ten opzichte 
van elkaar, persoonlijkheidsrechten van de werknemer (zoals vakmanseer, 
gezinsbelangen en sollicitatiebevoegdheid), bescherming van de onderneming, 
de arbeidsmarkt (de mogelijkheid werknemers tijdig te vervangen, respectieve-
lijk een andere passende werkkring te vinden) en 'de bedrijfsrust'. 
Ter Hoeven heeft op basis van GAB-dossiers onderzocht welke normen bij 
ontslagaanvragen een rol spelen. Zijn onderzoek beperkt zich tot behandelde 
ontslaggevallen van havenarbeiders in 1957, 1958 en 1959 in Amsterdam en 
Rotterdam70. Werkgevers vragen hoofdzakelijk om twee redenen een ontslag-
vergunning voor een werknemer, namelijk teruggang van de werkzaamheden en 
ongeschiktheid van de werknemer. Werknemers reageren vaak zonder com-
mentaar. Als de werknemer wel commentaar levert, luidt dat veelal dat de werk-
gever geen rekening heeft gehouden met anciënniteit, of dat de argumentatie die 
de werkgever gebruikt op een misverstand of onjuistheid berust71. Ontslagaan-
vragen van werkgevers worden volgens de gegevens van Ter Hoeven vrijwel 
nooit afgewezen door het arbeidsbureau. 
Werknemers vragen vooral een ontslagvergunning aan om hun positie te ver-
beteren. Ze kunnen elders of in hun oude beroep meer verdienen of willen gun-
stiger arbeidsomstandigheden. Ook een groot aantal werkgevers onthoudt zich 
van commentaar. Verreweg het belangrijkste bezwaar dat werkgevers noemen 
betreft een tekort aan arbeiders. In tegenstelling tot ontslagaanvragen van werk-
gevers worden ontslagaanvragen van werknemers wel regelmatig door het GAB 
geweigerd72. 
Weigering van een ontslagvergunning door het GAB betekent volgens Ter 
Hoeven niet dat de normen van werkgevers en werknemers over ontslag door 
70 Ter Hoeven 1973, Amsterdam 187 gevallen, Rotterdam 557 behandelde gevallen. 
71 Ter Hoeven 1973:173-175. 
72 Slechts 2% van de wcrkgeversaanvragen en 29% van de werknemersaanvragen wordt 
geweigerd (op basis van tabel 6, Ter Hoeven 1973:179). 
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het GAB worden afgewezen. Weigering betekent slechts dat deze normen door 
werkgever of werknemer niet op de juiste wijze zijn gebruikt. Positieverbetering 
werd door de werknemer bijvoorbeeld niet overtuigend aangetoond of bezwaren 
tegen het werk werden onvoldoende gemotiveerd. In een aantal gevallen wilde 
het GAB de werknemer beschermen tegen eigen onberaden daden. 
Ter Hoeven concludeert dat de normen van werkgevers en werknemers over 
ontslag door de beslissingen van de directeur-GAB worden gehandhaafd. Op 
basis van een vergelijking met de resultaten van Ringeling komt Ter Hoeven tot 
de conclusie dat ongeschoolden (zoals de havenarbeiders) minder profijt hebben 
van het ontslagrecht dan geschoolden. Voor ongeschoolden zijn er minder en 
eenvoudiger normen, die alleen enkele uiterlijkheden betreffen. Aan de persoon 
van de ongeschoolde arbeider wordt nauwelijks aandacht besteed, nu zijn kwa-
liteiten niet in termen van scholing of deskundigheid zijn af te meten. De vraag-
en aanbodverhoudingen op de arbeidsmarkt schijnen voor ontslag van onge-
schoolden het normenpatroon vrijwel geheel te bepalen, aldus Ter Hoeven. 
Hij geeft hiervoor een drietal verklaringen: De problemen en denkwerelden 
van ongeschoolden zijn geheel onbekend voor een burgerlijke samenleving die 
zichzelf voornamelijk in opleidingstermen definieert. De koppeling van de uit-
voering van het ontslagbeleid aan de industriële status quo laat geen ruimte voor 
erkenning van de bijzondere kwaliteiten van ongeschoolden. De nadruk op ge-
leidelijkheid en gematigdheid in de sociaal-politieke ontwikkeling, waarbij het 
groeien van normen binnen het bedrijfsleven als toetssteen wordt gebruikt, sluit 
het opleggen van 'vreemde' normen uit. "Zolang aan het recht slechts een pas-
sieve rol in veranderingsprocessen wordt toegekend, mag men slechts bevesti-
ging van het bestaande verwachten"1'0. 
In het hierboven al vermelde onderzoek van Knegt e.a.74 wordt ook aandacht 
besteed aan de wijze waarop het GAB de redelijkheid van ontslag toetst. Er 
wordt geconstateerd dat deze toetsing bij ontslagaanvragen met een bedrijfseco-
nomisch motief anders verloopt dan bij aanvragen met een persoonsgericht mo-
tief. Bij bedrijfseconomische aanvragen gaat het GAB in principe uit van het-
geen de werkgever stelt over de situatie van het bedrijf. Tenzij de werkgever bij 
de keuze van werknemers voor ontslag het anciënniteitsbeginsel niet heeft ge-
hanteerd, is de toetsing beperkt tot toetsing van de 'noodzakelijkheid' van ont-
slag. De noodzaak van ontslag om bedrijfseconomische redenen wordt door het 
GAB echter zelden betwist. Volgens Knegt e.a. ligt de betekenis van de 
preventieve toetsing door het GAB bij ontslagaanvragen met een bedrijfseco-
73 Ter Hoeven 1973:186,187. 
74 Knegt e.a. 1988, т.п. pag. 141-196 en 315-323. 
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nomisch motief vooral in de 'preventieve uitstraling' van het eisen van onder-
bouwing van de aanvragen. 
Bij toetsing van ontslagaanvragen met een persoonlijk motief wordt het ver-
weer van de werknemer direct in de overwegingen betrokken. Er is hier in ster-
kere mate sprake van afweging van belangen, hierbij zijn de lengte van het 
dienstverband en de leeftijd van de werknemer en het personeelsbeleid van de 
werkgever van invloed. Het arbeidsbureau hanteert impliciete nonnen met be-
trekking tot het gedrag van werknemer en werkgever, 'goed werknemerschap' 
en 'goed werkgeverschap'. Wanneer de toedracht voor het GAB onduidelijk 
blijft, krijgt de werknemer het voordeel van de twijfel en wordt de ontslagver-
gunning geweigerd, aldus Knegt e.a. 
Effecten van de GAB-procedure 
Begin jaren zestig heeft het GAB-Amsterdam een onderzoek gedaan om na te 
gaan in hoeverre de vaak van werkgevers en werknemers gehoorde mening dat 
het nuttig effect van de ontslagprocedure in de praktijk zeer gering is, gefun-
deerd is75. Van de in Amsterdam in 1956 en 1958 geweigerde ontslagvergun-
ningen is men nagegaan hoe de arbeidsverhouding zich na de weigering heeft 
ontwikkeld. In 48% van de weigeringen blijkt de arbeidsverhouding één jaar 
later nog te bestaan (19% bestaat nog ten tijde van het onderzoek, 1961/1962). 
Tussen bedrijfstakken bestaan er op dit punt aanzienlijke verschillen. Bovendien 
blijkt het dienstverband na weigering van een werknemersaanvraag vaker te 
worden beëindigd dan na weigering van een aanvraag van werkgeverszijde. 
In dit onderzoek heeft men ook aan de betrokken werkgevers en werknemers 
een aantal vragen voorgelegd over hun oordeel over de G AB-ontslagprocedure. 
Van Lier en Steenbergen concluderen dat een grote meerderheid van de werkge-
vers en werknemers afschaffing van preventieve ontslagtoetsing en vervanging 
van de directeur-GAB door een rechter afwijst. 
Onlangs heeft een aantal studenten eveneens onderzocht in hoeverre weigering 
van een ontslagvergunning leidt tot instandhouding van de arbeidsverhouding 
en het feitelijk werkzaam blijven van de betrokken werknemer76. Men heeft een 
telefonische enquête gehouden onder werknemers, waarvoor de werkgever in 
de periode 1 oktober 1982 tot 1 juli 1983 een individuele ontslagaanvraag had 
ingediend, die door het GAB-Amsterdam is geweigerd. Deze gegevens zijn 
aangevuld vanuit enkele andere bronnen. In mei 1984 blijkt 68% van deze 
werknemers nog steeds in dienst te zijn bij dezelfde werkgever; 47% is ook nog 
feitelijk werkzaam. Ongeveer één op de drie werknemers waarvoor de ontslag-
75 Van Lier & Steenbergen 1963. 
76 Adolf e.a. 1984; Van der Veen 1984. 
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vergunning is geweigerd, is nog feitelijke werkzaam en denkt dat ook te blijven. 
Op basis hiervan concludeert men dat de preventieve toetsing van ontslagen een 
uitermate waardevol instrument is om de belangen van de werknemer te 
beschermen. 
Buitenlandse literatuur over functioneren ontslagrecht 
In Nederland kennen we een systeem van zogenoemde 'preventieve toetsing van 
ontslag': een werkgever kan in de regel een werknemer die in vaste dienst is, 
niet zonder voorafgaande toestemming ontslaan. In de meeste andere landen 
kent men een ander systeem, namelijk zogenaamde 'repressieve toetsing van 
ontslag'. Een werkgever kan een werknemer ontslaan, mits hij zich aan de wet-
telijke regels houdt. De werknemer kan eventueel achteraf een beroep doen op 
een rechter, wanneer hij het ontslag onrechtvaardig of onrechtmatig vindt77. Bij 
collectief ontslag is in de meeste West-Europese landen evenals in Nederland 
voorafgaande melding bij het arbeidsbureau of een andere overheidsinstantie 
verplicht. Meestal is eveneens iets geregeld over de informatie die bij die mel-
ding moet worden verstrekt. In sommige landen kan de betreffende over-
heidsinstantie doorvoering van het collectieve ontslag enige tijd uitstellen. 
Slechts in enkele landen (Frankrijk, Griekenland en Spanje) is toestemming van 
een overheidsinstantie vereist78. De in deze paragraaf besproken literatuur over 
het functioneren van het ontslagrecht heeft echter niet specifiek betrekking op 
collectieve ontslagen. 
Buitenlandse literatuur over het functioneren van de wettelijke ontslagbe-
scherming gaat over gerechtelijke ontslagprocedures die niet vergelijkbaar zijn 
met de Nederlandse arbeidsbureau-procedure. De onderwerpen die in de West-
duitse en Engelse literatuur het meest aan bod komen zijn de bereidheid van 
(ex)werknemers een juridische procedure te beginnen en de effectiviteit van deze 
procedure. 
77 Zie voor een beschrijving van de juridische ontslagregelingen in het buitenland- West-
Duitsland: Algemeen· Van den Heuvel 1985b, 1983, Naber 1983b, Luttmer-Kat 1985, 
1988; Stahlhacke 1983. Specifiek over ontslag wegens bedrijfseconomische redenen en 
collectief ontslag: Berkowsky 1982. Engeland: Algemeen: Van den Heuvel 1985b, 1983. 
Specifiek over ontslag wegens overtolligheid- Boum 1983 Frankrijk. Algemeen. Van den 
Heuvel 1983; Luttmer-Kat 1985, 1988; Specifiek over collectief ontslag. Rothstein 1986 
Italie. Algemeen· Lazerson 1988 Specifiek over collectief ontslag Runggaldier 1982 
7,weden: Hellberg 1982. USA. Rogowski 1983, lest 1986 Specifiek over bedrijfsshutingen 
(en reorganisatie)· Rothstem 1986; Folbre, Leighton & Roderick 1984 
Een beknopt overzicht van de wetgeving m b.t. melding collectief ontslag en speciale 
uitkeringsrechten voor werknemers m de 10 EEG-landen biedt. Collective dismissals and 
insolvencies, 1983. 
78 Collective dismissals and insolvencies 1983, en over Spanje· Sagardoy Bcngoechca 
1987:63. 
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In de buitenlandse literatuur komt de vraag aan de orde hoeveel en welke 
werknemers hun ontslag bij de rechter aanvechten en waarom79. Slechts 8% 
van de werknemers die ontslagen worden stapt in de Bondsrepubliek naar de 
rechter80. De helft van de werknemers die zich niet tot de rechter wendt, kan 
geen bezwaar aanvoeren tegen het ontslag. Een deel van hen wil niet bij de 
(voormalige) werkgever blijven of terugkomen. Voor de meerderheid van de 
werknemers die wel een beroep doen op de rechter was doorslaggevend dat ze 
hiermee de werkgever wilden laten zien dat ook een werkgever niet alles kan 
doen. Falke concludeert hieruit dat deze werknemers recht vooral gebruiken als 
middel om genoegdoening te krijgen81. 
Bepaalde categorieën werknemers stappen vaker naar de rechter dan andere 
categorieën: mannen meer dan vrouwen, buitenlanders meer dan Duitsers, kan-
toorpersoneel meer dan produktiepersoneel, werknemers van grote bedrijven 
meer dan werknemers van kleine bedrijven, werknemers die op staande voet 
zijn ontslagen meer dan werknemers die 'gewoon' zijn ontslagen, werknemers 
die om persoonlijke redenen zijn ontslagen meer dan werknemers die om 
bedrijfseconomische redenen zijn ontslagen82. 
De meeste literatuur concentreert zich rond de vraag naar effectiviteit van de 
ontslagprocedure. Zowel in Engeland als in West-Duitsland leiden de gerechte-
lijke procedures slechts zelden tot behoud van de arbeidsplaats. Het is veel ge-
bruikelijker dat de ontslagen werknemer een financiële vergoeding krijgt toege-
kend ter compensatie van het verlies van zijn of haar baan83. Het ontslagrecht 
biedt werknemers dus weinig bescherming tegen ontslag. De verklaringen die 
men hiervoor aanvoert zijn verschillend. Dickens e.a. stellen dat bij de Engelse 
Industrial Tribunals de wensen van werkgevers het zwaarst wegen. De recht-
bank neemt de normen van de managers over en besluit alléén tot weer tewerk-
stelling wanneer de werkgever daartoe bereid lijkt, of als sprake is van speciale 
omstandigheden van de klager, zoals invaliditeit84. Volgens Lewis ligt de ver-
klaring niet in de houding van de rechtbanken of de wens van klagers, maar in 
de aard van het rechtbanksysteem, met name de lange behandelingstermijn85. 
Rotúeuthner stelt dat de verklaring van Dickens niet wordt bevestigd, aangezien 
79 Diekmann 1984; Linne 1984; Falke, Höland, Rhode & Zimmerman 1981; Falke 1984a; 
Russig 1983; Blankenburg, Rogowski & Schönholz 1985. 
80 Russig 1983. 
81 Falke 1984b. 
82 Falke & Höland 1985:134-136. 
83 Dickens, Hart, Jones & Weekes 1981; Williams & Lewis 1981; Rotüeuthner 1983; 
Schönholz 1984; Falke, Höland, Rhode & Zimmerman 1981. 
84 Dickens, Hart, Jones & Weekes 1981. Vergelijk Bowers & Clarke (1981:36), die op basis 
van jurisprudentie concluderen dat de Industrial Tribunals het beleid van de werkgever 
(bijvoorbeeld reorganisatie) accepteren en dal het perspectief van de Tribunals is 
georiënteerd op het management. 
85 Lewis 1981. 
Onderzoek functioneren ontslagprocedure 27 
er geen verband bestaat tussen de 'werknemersvriendelijkheid' van de opvattin-
gen van de rechter en de door die rechter genomen beslissingen. Volgens 
Rottleuthner zijn de motieven van rechters en partijen de belangrijkste verkla-
rende factor. Hij wijst erop dat veel werknemers alleen een schadevergoeding 
willen. Bovendien zou het recht een niet erg geschikt middel zijn om een ver-
broken sociale relatie weer te herstellen86. 
Het mogelijk preventieve effect van het ontslagrecht op het ontslagbeleid van 
de werkgevers wordt door de meeste buitenlandse auteurs klein geacht. De 
speelruimte in het personeelsbeleid van ondernemingen wordt door het ontslag-
recht nauwelijks of niet aangetast87. Erd constateert dat de wettelijke ontslagbe-
scherming de selectiemechanismen van het bedrijfspersoneelsbeleid eerder lijkt 
te ondersteunen dan te verhinderen. Bovendien onderzoeken rechtbanken niet de 
vraag of de beslissing van de onderneming die tot het ontslag leidde doelmatig 
of noodzakelijk was in economisch, technisch of organisatorisch opzicht. 
Slechts de vraag welke werknemers worden ontslagen wordt onderzocht88. 
Dickens e.a. stellen dat wellicht toch sprake is van een afschrikkingseffect, 
doordat werkgevers (ten onrechte) denken dat werknemers meestal een ontslag-
zaak winnen89. 
Relevantie besproken literatuur voor deze studie 
Bij de aanvang van dit onderzoek waren slechts in beperkte mate empirische ge-
gevens over de Nederlandse GAB-ontslagprocedure aanwezig. Sindsdien is een 
omvangrijk onderzoek verricht naar het functioneren van het Nederlandse ont-
slagrecht. Over de gang van zaken bij collectieve ontslagen is slechts zeer 
weinig bekend. De besproken Nederlandse literatuur biedt niet veel aan-
knopingspunten van meer theoretische aard voor dit onderzoek. 
De theoretische aanknopingspunten in de besproken buitenlandse literatuur 
beperken zich vooral tot de thema's bereidheid tot klagen en de effecten van 
(gerechtelijke) ontslagprocedures. Beide thema's lijken voor ons onderzoek 
slechts van zijdelings belang. De ontslagprocedure bij het arbeidsbureau in Ne-
derland houdt in dat een werknemer niet zelf het initiatief hoeft te nemen om 
naar de rechter te stappen. De inzichten over de verschillen in bereidheid om een 
beroep op de rechter te doen kunnen wellicht wel worden gebruikt bij de vraag 
in hoeverre werknemers bezwaren aanvoeren tegen hun ontslag in de GAB-
procedure. In deze studie gaat de interesse vooral uit naar het functioneren van 
86 Rottleuthner 1983; vergelijk Falke 1984b. 
87 Liime 1984; Falke 1984a, 1984b; Däubler 1983; Russig 1983; Rosenbaum 1982. 
88 Erd 1982:367 en 372-373. 
89 Dickens, Hart, Jones & Weekes 1983. 
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de GAB-procedure zelf en minder naar de effecten die dat op langere termijn 
voor de arbeidsverhouding heeft. De besproken Nederlandse en buitenlandse 
literatuur over het functioneren van de ontslagbeschermingsregelingen kan 
daarom met name worden gebruikt als vergelijkingsmateriaal (verschillen en 
overeenkomsten met de resultaten van dit onderzoek). 
5 Enkele relevante benaderingswijzen 
Twee benaderingen 
De centrale vraagstelling van dit onderzoek betreft het functioneren van de 
GAB-ontslagprocedure bij collectief ontslag. Een dergelijke vraagstelling kan op 
tenminste twee manieren worden benaderd90. 
Bij de eerste benadering wordt de vraag geformuleerd als een effectiviteits-
vraag. Men onderzoekt in hoeverre de praktijk in overeenstemming is met de 
formele voorschriften, doeleinden of idealen. Met andere woorden: men verge-
lijkt het feitelijk gedrag van bijvoorbeeld uitvoerende ambtenaren met een vast-
staand model van correct gedrag, dat is afgeleid uit voorschriften of doeleinden. 
In studies vanuit deze benadering wordt doorgaans de nadruk gelegd op analyse 
van die factoren die een storende of remmende werking hebben op de effectivi-
teit van wetgeving of beleid. Deze benadering wordt gehanteerd in sommige 
rechtssociologische studies over de discrepantie tussen formele regels en de 
uitwerking daarvan in de praktijk, de zogenaamde 'gap approach', en in ver-
schillende bestuurskundige of politicologische studies over de uitvoering van 
overheidsbeleid. 
Bij de tweede benadering wordt de vraagstelling naar het functioneren van de 
GAB-ontslagprocedure geformuleerd als een vraag naar wat er in de praktijk 
gebeurt en waarom dat zo gebeurt. De formele voorschriften of doeleinden 
worden hierbij niet als maatstaf en uitgangspunt gehanteerd. Overigens kan wel 
worden gerefereerd aan datgene wat door verschillende participanten of waar-
nemers werd verwacht of gehoopt. Hoewel deze benadering niet nieuw is91, 
krijgt deze vooral de laatste tien jaar veel aandacht. Voorbeelden van deze 
tweede benadering zijn bijvoorbeeld street-level bureaucracy studies en etno-
methodologische studies van juridische of ambtelijke instanties. In enkele re-
90 Diverse auteurs maken een vergelijkbare tweedeling. Vergelijk bijvoorbeeld Ripley & 
Franklin 1982:10; Cranston 1979:9; Mayntz 1980:239; Simonis 1982, 1983; Glasbergen 
1984:32-33. 
91 Zie bijvoorbeeld Blau 1955. 
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cente bestuurskundige en rechtssociologische onderzoeken wordt eveneens een 
dergelijke invalshoek gehanteerd. 
Discrepantie-benaderingen 
Discrepantie tussen wet en praktijk in de rechtssociologie 
Reeds vele onderzoeken hebben tot de conclusie geleid dat er een, soms grote, 
discrepantie bestaat tussen de formele regels en de uitvoering daarvan in de 
praktijk92. Er bestaat een kloof tussen 'law in the books' en 'law in action'. 
Uitsluitend op basis van kennis van formele regels zoals neergelegd in wetten, 
kan men niet met zekerheid zeggen of en hoe die regels in de praktijk worden 
nageleefd of uitgevoerd. Er is veelal sprake van een kloof tussen juridische ide-
alen of doeleinden van een wettelijke regeling en de feitelijke praktijk. Deze dis-
crepantie is één van de kernthema's van de rechtssociologie93. In de loop van de 
tijd zijn dan ook zeer uiteenlopende verklaringen aangedragen voor dit ver-
schijnsel. Rechtssociologen hebben op verschillende factoren gewezen die 
hierop van invloed zijn. Deze zijn grofweg terug te brengen tot vier groepen 
factoren. 
Een eerste reden voor discrepantie tussen formele regels en doeleinden en de 
feitelijke praktijk is gelegen in de wijze waarop de regelgeving tot stand is ge-
komen. Van belang is bijvoorbeeld de vraag op wiens initiatief een wet tot stand 
is gekomen. Is de wet van bovenaf opgelegd of is door belanghebbende 
groeperingen op wetgeving aangedrongen? De vraag in hoeverre bij de 
totstandkoming van de regelgeving sprake was van consensus over doel en uit-
werking van de wet is eveneens van belang. Brede consensus hierover zou de 
kans op een effectieve wet vergroten. Wanneer de wet daarentegen gezien kan 
worden als een compromis tussen verschillende belangen, is de kans op nale-
vings- en uitvoeringsproblemen in een later stadium groot. Zo wordt ter verkla-
ring van de kloof tussen doel van de wet en de feitelijke effecten soms aange-
voerd dat de groep die aandrong op de wetgeving een symbolisch in plaats van 
een instrumenteel succes nastreefde94. Aalders probeert de ineffectiviteit van de 
hinderwetgeving te verklaren uit het compromiskarakter van die wet. Het com-
promiskarakter leidt tot een ineffectief instrumentarium, dat resulteert in een wet 
die slecht wordt nageleefd en gecontroleerd95. 
Een tweede reden voor de discrepantie kan zijn dat weliswaar een wet is ge-
formuleerd, maar dat een effectief instrumentarium om naleving van de wet af te 
92 Nelken 1980:196; Zimmemian 1971:222; Beerworth 1980:67-68. 
93 Tomasic 1985:106-107; Feeley 1978:14. 
94 Nelken 1981:50. 
95 Aalders 1984. 
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dwingen ontbreekt. Het instrumentarium dat de wet aanreikt kan op meerdere 
manieren ineffectief zijn. Zo kan een uitvoerings- of opsporingsapparaat 
ontbreken of niet adequaat zijn. Er kan sprake zijn van onvoldoende sancties. 
De wet kent vele lacunes of leidt tot interpretatieproblemen. Een ineffectief in-
strumentarium wordt meestal in combinatie met andere factoren als verklaring 
aangevoerd. Alleen in meer juridische literatuur en in politieke discussies wordt 
het soms als enige factor genoemd. 
Als derde reden ter verklaring wordt gewezen op het object van de regelge-
ving. Dat wil zeggen: wat voor soort gedrag wordt door de regelgeving verbo-
den of aan voorwaarden gebonden? Kenmerken van het soort gedrag en de 
soort relatie waarop regelgeving betrekking heeft, beïnvloeden nalevingsbereid-
heid en opsporingskansen en daarmee de effectiviteit van regelgeving. Relevante 
gedragskenmerken zijn bijvoorbeeld de mate van zichtbaarheid van het gedrag, 
de mate waarin het gedrag verbonden is met identiteit of morele opvattingen van 
de actoren en de mate waarin het gedrag in conflictsituaties betreft. Met betrek-
king tot kenmerken van de relatie waarop regelgeving betrekking heeft, kan bij-
voorbeeld gedacht worden aan de duurzaamheid van de relatie, de mate waarin 
het een zakelijke relatie betreft, de mate waarin de relatie gekenmerkt wordt door 
een asymmetrische machtsverhouding en de vraag of het gaat om individuen of 
organisaties. Zo stelt bijvoorbeeld Schönholz dat de structuur van de sociale re-
latie en de aard van het conflict doorslaggevend zijn voor verloop en uitkomst 
van gerechtelijke ontslagprocedures96. 
Tenslotte wordt de discrepantie tussen formele regelgeving en praktijk ver-
klaard door houding en gedrag van degenen op wie de regelgeving is gericht. Is 
men bekend met de regelgeving? Ondersteunt men de regelgeving of verzet men 
zich er juist tegen? Probeert men de regelgeving te omzeilen of te ontduiken? 
Doet men zelf een beroep op de regelgeving of niet? 
In veel gevallen wordt een combinatie van bovengenoemde factoren genoemd. 
Dit is bijvoorbeeld het geval bij de analyse van Aubert van de ineffectiviteit van 
de Noorse 'Wet op het Huishoudelijk personeel' en in de Duitse en Engelse 
literatuur over de effectiviteit van gerechtelijke ontslagprocedures97. 
Discrepantie tussen beleid en uitvoering: implementatie van overheidsbeleid 
De laatste jaren is er vanuit politicologische en bestuurskundige hoek een stroom 
publikaties verschenen over de uitvoering van overheidsbeleid98. Deze zoge-
noemde implementatiestudies zijn ontstaan, omdat men herhaaldelijk moest 
96 Schönholz 1984:559, 1987:213-215. 
97 Aubert 1971 en bijvoorbeeld Dickens 1985; Blankenburg. Rogowski & Schönholz 1985. 
Vergelijk Cranston 1985:327-331. 
98 Zie voor een overzicht Simonis 1983; zie ook Korsten & Derksen 1986. 
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constateren dat er een discrepantie bestaat tussen beleidsplannen en beleidsprak-
tijk". Uitvoering van beleid bleek geen technische, neutrale kwestie te zijn. 
Naast de totstandkoming van beleid werd nu ook de uitvoering van dat beleid 
onderwerp van studie. Daarbij werd vaak de probleemdefinitie van beleidsvoer­
ders overgenomen in het onderzoek. Simonis kenmerkt de vraagstelling met de 
formulering: "Welke factoren in de fase van de uitvoering verhinderen de reali­
sering van onze goede voornemens?"хт 
De meeste implementatiestudies zijn case-studies, waarin het proces van de 
uitvoering wordt beschreven in het licht van de doeleinden van het beleid101. 
Beleid faalt wanneer de doeleinden niet worden gerealiseerd. Dit kan worden 
veroorzaakt door onjuiste beleidsuitgangspunten of doordat een op zich juist 
beleid niet is uitgevoerd. Wanneer men op basis van verkeerde beleids­
uitgangspunten de verkeerde middelen heeft gekozen, kan het beleid niet effec­
tief zijn102. De veronderstelde causale relatie tussen beleidsmaatregel en 
gewenst effect blijkt dan niet te bestaan. Falend beleid kan eveneens veroorzaakt 
zijn doordat het beleid niet of onvolledig is uitgevoerd. De middelen zijn goed 
gekozen, maar niet of onvolledig toegepast103. 
Glasbergen komt tot een drietal voorwaarden voor effectieve beleidsuitvoe­
ring. De uitvoerders moeten weten wat van hen wordt verwacht en moeten het 
beleid kunnen en willen uitvoeren104. 
Volgens Mayntz zijn voor de analyse van implementatieprocessen drie 
groepen van factoren van belang: kenmerken van de beleidsprogramma's, ken­
merken van de uitvoeringsinstanties en kenmerken van de doelgroepen, 
respectievelijk degene op wie de normen of diensten gericht zijn105. Zowel wat 
betreft vraagstelling als wat betreft mogelijke verklarende factoren voor een 
discrepantie tussen wet of beleid en praktijk bestaat er grote overeenstemming 
99 Mayntz 1980 36; Simonis 1982 311, Van Dijk & Hegeman 1983 239 
100 Simonis 1983 7 
101 Simonis 1983. Mayntz (1980 240) wijst erop dat het normatieve uitgangspunt van 
implementatie onderzoek (realisatie van politieke beleidsdoeleinden) het gevaar inhoudt dat 
men ervan uit gaat, dat het bereiken van politieke beleidsdoeleinden een positieve waarde 
is (wenselijk en goed is) 
102 Glasbergen (1984 29-30) geeft de Wet Investeringsregelmg (WIR) als voorbeeld van beleid 
dat ineffectief is, omdat de onderliggende theorie gebreken vertoont Sturing van 
investeringsbeslissingen van bedrijven zou moeien leiden tot nieuwe arbeidsplaatsen Uit 
enquêtes onder bedrijven blijkt echter dat de relatie investering-arbeidsplaatsen moeilijk is 
vast te stellen. Gepremieerde investeringen blijken verhoudingsgewijs vaak arbeidsbe-
sparend te zijn. Bovendien blijken investermgspremies geen erg grote rol te spelen bij 
investeringsbeslissingen 
103 Deze tweedelmg wordt bijvoorbeeld gemaakt door Maarse 1978 131, Mayntz 1983, 
Glasbergen 1982 324 Vergelijk Maarse 1979119-120. Glasbergen 1984 29, Grünwald-
Schindl & Kraan-Jetten 1985.131 
104 Glasbergen 1982.327. 
105 Mayntz 1980 242 
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tussen de hier beschreven implementatiestudies en de eerder beschreven rechts-
sociologische studies106. 
De meeste implementatiestudies gaan vooral over de top van de uitvoeringsor-
ganisatie. De laatste jaren is hierin overigens verandering gekomen107. In veel 
van deze studies gaat men kennelijk uit van een traditioneel hiërarchisch 
organisatiemodel, waarin de top van de organisatie de meeste invloed heeft108. 
Zo bestudeert men bijvoorbeeld de manier waarop een uitvoerende instantie 
formeel de aanwezige beleidsvrijheid invult, of de wijze waarop het manage-
ment van de uitvoeringsorganisatie controle uitoefent op de lagere echelons. 
Vooral in de literatuur uit de Verenigde Staten wordt nogal eens gewezen op het 
gevaar voor inkapseling van instanties, die het bedrijfsleven moeten controleren, 
door het bedrijfsleven (de zogenoemde 'capture theory'). De instanties zouden 
zich identificeren met het bedrijfsleven en ervan uit gaan dat het bedrijfsleven 
niet teveel gecontroleerd en beperkt moet worden. Cranston109 vat de verschil-
lende verklaringen die hiervoor worden gegeven als volgt samen. Het bedrijfs-
leven is veel machtiger en beter georganiseerd dan gewone burgers en kan daar-
door meer invloed uitoefenen op de instantie. De instantie heeft dagelijks met het 
bedrijfsleven te maken, daardoor ontstaat er een gezamenlijk belang. De pu-
blieke opinie is het bedrijfsleven gunstig gestemd (een gezond bedrijfsleven is 
goed voor de werkgelegenheid en levert nuttige goederen en diensten). Het be-
drijfsleven kan zich niet veroorloven dat regulerende instanties hen vijandig 
gezind zijn en doet daarom veel moeite die instanties naar hun hand te zetten. 
Het bedrijfsleven is in staat publieke relaties en juridische middelen tegen een 
instantie te gebruiken. Het bedrijfsleven koopt functionarissen van de instantie 
weg. Bovendien schiet de kwaliteit en opleiding van de functionarissen vaak te 
kort. 
106 In Blankenburg & Voigt (1987) wordt een andere relatie gelegd tussen rechlssociologisch 
onderzoek en implementatie-onderzoek. Er wordt nagegaan in hoeverre ideeën uit 
implementatie-onderzoek gebruikt kunnen worden bij onderzoek naar de uitvoering van 
gerechtelijke beslissingen. 
107 Zie bijvoorbeeld Hawkins 1984 In Nederland zijn de afgelopen jaren enige dissertaties 
verschenen van met-bestuurskundigen, waarin de nadruk ligt op uitvoerende ambtenaren op 
het laagste hiërarchische niveau: Ekkers 1984; Terpstra 1985; Knegt 1986; Aalders 1987. 
Zie ook Korsten & Derkscn 1986. 
108 Ripley & Franklin (1982:49-50) stellen bijvoorbeeld: ". bureaucrats in the higher level 
of the federal services. These echelons of the career service make a lot, although far from 
all, of the important implementation decisions". Van der Krogt (1986:59) komt, uitgaande 
van formele gezagslijnen, bijvoorbeeld tot de volgende opmerkelijke uitspraak- "Het lijkt 
mij een open deur vast te stellen dat de beleidsinslructies de grootste invloed hebben op de 
uiteindelijke uitvoering van beleid. Ze bepalen m feite welke ruimte er is voor wat wel 
'implementatiestijlen' wordt genoemd". 
109 Cranston 1979:3-4. 
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Cranston110 plaatst twee kanttekeningen bij de inkapselingstheorie. In de eer-
ste plaats is het misleidend te veronderstellen dat elke wet die het bedrijfsleven 
reguleert, bedoeld is om de macht van het bedrijfsleven aan banden te leggen. 
Bovendien zijn zulke wetten niet altijd strijdig met de belangen van het bedrijfs-
leven. Anderen betwijfelen of inkapseling van instanties door het bedrijfsleven 
wel zo algemeen voorkomt als de 'capture' theorieën veronderstellen. Tomasic 
stelt dat dat vaak overdreven wordt, het gaat zijns inziens om uitzonderingen111. 
Wilson stelt de vraag waarom het bedrijfsleven zo vaak klaagt over beslissingen 
van dergelijke instanties als die instanties ingekapseld zijn112. 
In zijn onderzoek naar de uitvoering van de milieuwetgeving in Engeland 
concludeert Hawkins dat overtredingen alleen in extreme gevallen juridisch 
worden vervolgd. Toch kan men volgens Hawkins niet spreken van inkapse-
ling, omdat veel vervuilers in principe (proberen te) voldoen aan de gestelde 
milieu-eisen. Het doel dat de uitvoeringsinstanties nastreven is niet bestraffing 
van overtredingen, maar verandering van ongewenste situaties en daarvoor heeft 
men de medewerking van de bedrijven nodig113. Hawkins geeft hiermee een 
andere interpretatie aan de ook door andere onderzoekers114 geconstateerde nei-
ging van uitvoeringsfunctionarissen om naleving van de formele normen niet tot 
elke prijs en met gebruik van alle hen ter beschikking staande dwangmiddelen 
door te zetten, dan de 'capture' theorie115. 
Beperkingen van de discrepantie-benadering 
In de discrepantie-benadering vormen formele regels, doeleinden of idealen het 
uitgangspunt van de analyse. De in de praktijk waargenomen stand van zaken 
wordt als het ware afgezet tegen de 'meetlat' van formele regels en doeleinden. 
Bij een dergelijke aanpak zijn verschillende kritische kanttekeningen te plaatsen. 
Verschillende auteurs wijzen er op dat in veel 'discrepantie'-studies de 
probleemdefinitie van beleidsmakers wordt overgenomen116. Praktische poli-
tieke overwegingen lijken de onderzoeksvraag te definiëren. Tomasic stelt dat 
men doorgaans niet verder komt dan de simplistische conclusie dat er inderdaad 
een kloof is tussen recht zoals gemaakt door de wetgever en zoals het wordt 
110 Cranston 1979:3. 
111 Tomasic 1985:112 
112 Wilson 1980:ix. 
113 Hawkins 1984, hoofdstuk 10. 
114 Mayntz 1983:68; Cranston 1979; Cunningham 1987. 
115 Wellicht is dit interpretatieverschil gedeeltelijk terug te voeren op een verschil in 
handhavingscultuur tussen Engeland en de Verenigde Staten. Het milieubeleid in Engeland 
zou gekenmerkt worden door samenwerking en overleg tussen overheid en bedrijfsleven. In 
de VS zou daarentegen de nadruk liggen op stringente wettelijke nonnen en controle op 
naleving via de rechter (Wittevecn 1987). 
116 Zie bijvoorbeeld Simonis 1983:7; Nelken 1981:40-41; Tomasic 1985:106. 
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geïmplementeerd in de samenleving117. In het verlengde van de beleidsoriëntatie 
ligt het feit dat de nadruk doorgaans zeer sterk ligt op het falen van wet of be-
leid. De ineffectiviteit van wetgeving of beleid wordt aan het licht gebracht en 
eventueel verklaard. Wanneer wetgeving of beleid wel effectief is en wordt 
nageleefd, wordt een verklaring daarvan kennelijk minder nodig geacht. 
In discrepantiestudies wordt het vaststellen van de doeleinden van wetgeving 
of beleidsprogramma's zelden geproblematiseerd. Impliciet lijkt men er van uit 
te gaan dat dergelijke doeleinden gemakkelijk kunnen worden geïdentificeerd. In 
veel gevallen is dit echter geenszins eenvoudig. Verschillende bij de totstandko-
ming of uitvoering betrokken actoren kunnen een geheel andere doelstelling 
voor ogen hebben. Beperkt men zich tot bijvoorbeeld de in wet of beleidsnota 
expliciet vermelde doeleinden, dan gaat men aan deze diversiteit voorbij. Bo-
vendien zijn dergelijke expliciet geformuleerde doelstellingen niet altijd voor-
handen of dusdanig vaag dat ze weinig houvast bieden. Eveneens kan niet wor-
den uitgesloten dat de expliciet vastgelegde doeleinden afwijken van de impli-
ciete of slechts binnenskamers verwoorde doelen. De ontstaansgeschiedenis van 
de regelgeving ten aanzien van de GAB-procedure bij collectief ontslag en de 
meningsverschillen daarover tussen bijvoorbeeld werkgevers en werknemers118 
zijn een duidelijke illustratie dat doelstellingen lastig zijn vast te stellen. Meer-
dere auteurs wijzen er op dat in veel gevallen onder de noemer van doeleinden 
van wet of beleid in feite de eigen opvattingen van de onderzoeker als maatstaf 
worden gehanteerd. Zoals Nelken stelt: 'The researcher was therefore often led 
(or willingly chose) to substitute his own moral view as to what the law was 
supposed to achieve"1^. Nelken wijst er eveneens op dat als gevolg hiervan in 
dergelijke onderzoeken buiten beschouwing blijft wat degenen die onderzocht 
worden als belangrijk beschouwen. 
Het belangrijkste punt van kritiek op de discrepantie-benadering is echter dat 
veelal impliciet wordt uitgegaan van sociologisch gezien naïeve veronderstellin-
gen over menselijk handelen en het functioneren van organisaties, recht en be-
leid120. De impliciete hypothese dat formele regels of normen onvermijdelijk 
leiden tot naleving lijkt bijvoorbeeld sociologisch niet erg plausibel. De 
constatering dat geen sprake is van een discrepantie tussen formele wetgeving 
en beleid en de dagelijkse praktijk vereist sociologisch evenzeer verklaring als 
de constatering dat wel sprake is van een discrepantie. Nelken stelt dat "much 
117 Tmasic 1985:106. 
118 Zie paragraaf 2 van hoofdstuk 1. Vergelijk Van Schendelen 1979. 
119 Nelken 1981:44. Vergelijk George & Wilding 1984:23; Feeley 1978:16; Roshier & Teff 
1980:15. 
120 Vergelijk Nelken 1981:43-44. 
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research in this mode tended towards the sociological commonplace"^. Men 
herontdekt sociologische gemeenplaatsen zoals het bestaan van informele orga-
nisaties binnen een formele organisatie. Juridische beroepsuitoefenaren blijken 
onderworpen te zijn aan dezelfde vormen van druk als andere beroepsgroepen. 
Verschillende auteurs die een andere benadering dan de discrepantie-benade-
ring bepleiten, formuleren impliciet of expliciet kritiek op de discrepantie-bena-
dering die aansluit bij deze constatering van Nelken. Op de alternatieve benade-
ringen die worden bepleit zal in de volgende paragraaf worden ingegaan. Hier 
wordt alleen kort aangestipt waar de kritiek zich op richt. 
Kritiek vanuit rechtspluralistische hoek richt zich vooral op het centraal stellen 
van 'het recht van de staat', zoals dat wordt vastgelegd in wetten en regelingen. 
In de rechtspluralistische optiek is 'het recht van de staat' niet de enige vorm van 
recht in een samenleving. Allerlei sociale groepen en organisaties hebben hun 
eigen 'recht'122. Afgezien van de vraag of het verhelderend is hiervoor 
eveneens de term 'recht' te gebruiken, wordt mijns inziens terecht gewezen op 
een aantal sociologische principes. Naast 'juridische normen' en 'juridische 
controle' (hoe men die ook precies wil afbakenen) bestaan in een samenleving 
vele andere normen en vormen van sociale controle. Die 'sociale normen' 
kunnen soms strijdig zijn met formeel 'juridische' normen. Het functioneren 
van 'juridische normen' is moeilijk te begrijpen wanneer 'sociale normen' 
buiten beschouwing blijven. 
De kritiek van Lipsky richt zich op het vaak impliciete beleidsmodel dat in veel 
implementatie-onderzoek wordt gehanteerd. Ten onrechte wordt verondersteld 
dat men meer invloed heeft op beleid naarmate men dichter bij de beleidsformu-
lering staat en dat de met de uitvoering van beleid belaste organisaties een on-
derlinge samenhang vertonen (beleidssysteem). De vaak grote discrepantie tus-
sen het aan de top geformuleerde beleid en de feitelijke uitvoeringspraktijk aan 
de basis moet worden verklaard door de werksituatie van uitvoerders aan de ba-
sis te analyseren, aldus Lipsky123. 
Zimmerman gaat in zijn kritiek nog een stap verder, wanneer hij stelt dat het 
onjuist is om te spreken van een discrepantie tussen formeel voorgeschreven en 
in de praktijk waargenomen gedrag van bijvoorbeeld uitvoerende functionaris-
sen. Deze vermeende discrepantie is gebaseerd op de impliciete veronderstelling 
dat regels in principe een bepaalde vaststaande betekenis hebben, onafhankelijk 
van de situaties waarin de regel wordt gebruikt en van de praktische belangen 
121 Nelken 1981:44. Volgens Griffiths (in Aalders 1987:5) gaat men doorgaans uit van een 
simplistische rechtsposilivistische notie van de sociale werking van een wetsregel: "de 
regel wordt gezien als een bevel van een buiten de samenleving staande wetgever gericht 
aan een aantal atomisch ten opzichte van elkaar staande burgers". 
122 Zie bijvoorbeeld Griffiths 1986. 
123 Lipsky 1978, 1980; Havinga & Terpstra 1988. 
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van de gebruikers van die regel. Volgens Zimmerman is de betekenis van regels 
hiervan echter wel afhankelijk. Het gebruik van regels is niet onproblematisch. 
Het gaat niet eenvoudigweg over het al dan niet naleven van een regel. Om 
überhaupt regels te kunnen hanteren, moet de functionaris eerst beslissen wat de 
formele regels redelijk gesproken zouden kunnen betekenen en bovenal wat er 
voor nodig zou zijn om de regels te hanteren124. 
Samenvattend kan worden gesteld dat vanuit verschillende hoeken kritiek 
wordt geuit op het hanteren van formele regels en formele hiërarchische organi-
satielijnen als referentiekader voor onderzoek. 
Nadat de discrepantie-benadering kort is beschreven en bekritiseerd, lijkt een 
relativerende kanttekening noodzakelijk. De gegeven schets van de discrepantie-
benadering is een enigszins stereotiepe weergave van de literatuur. De hierboven 
beschreven kritiekpunten zijn zeker niet op alle studies die betrekking hebben op 
de kloof tussen wet en werkelijkheid of beleid en uitvoering evenzeer van 
toepassing. Bovendien zijn sommige kritiekpunten niet noodzakelijkerwijs 
inherent aan de discrepantie-benadering. Zo kan bijvoorbeeld wel rekening 
worden gehouden met het feit dat doelstellingen van regelgeving of beleid lastig 
zijn vast te stellen. Studies gericht op het constateren van discrepanties tussen 
'beloften' en praktijk kunnen maatschappelijk of politiek zeer zinvol zijn. We-
tenschappelijk gezien kan een studie echter pas interessant worden wanneer 
gezocht wordt naar een verklaring voor de eventueel geconstateerde discrepan-
ties. Naar mijn mening kunnen geconstateerde discrepanties wel het startpunt of 
de aanleiding vormen voor onderzoek. Het lijkt echter weinig vruchtbaar de 
confrontatie tussen wet en praktijk als perspectief te hanteren. 
Alternatieve benaderingen 
Het functioneren van de GAB-procedure bij collectief ontslag kan ook worden 
geformuleerd als een vraag naar wat er in de praktijk gebeurt en waarom dat zo 
gebeurt, zonder daarbij formele voorschriften, doeleinden of idealen als 
referentiekader te hanteren. Verschillende auteurs bieden aanknopingspunten 
voor zo'n alternatieve benadering. Zo stellen bijvoorbeeld Ripley en Franklin 
dat in plaats van de vraag of uitvoerders de voorschriften naleven de vraag kan 
worden gesteld hoe de uitvoering verloopt, wat er wordt bereikt en waarom. Zij 
stellen een inductieve of empirische benadering voor waarin wordt onderzocht 
wat er gebeurt en waarom dat gebeurt125. 
124 Zimmerman 1969b. 
125 Ripley & Franklin 1982:10. 
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In zijn onderzoek naar het functioneren van consumenteninstanties legt 
Cranston de nadruk op de "actual implementation of law in particular 
situations". Cranston wil nagaan hoe 'juridische' actoren, zoals instanties, 
rechtsregels hanteren als onderdeel van hun routine-activiteiten en hoe dit dege-
nen beïnvloedt waarop de rechtsregels zich richten126. 
Mayntz geeft aan dat een onderzoek gericht kan worden op een bepaalde actor, 
waarbij men handelingstendenzen van individuen of organisaties opspoort en 
probeert te verklaren uit hun kenmerken en handelingssituatie127. Evenals 
Cranston en Mayntz stelt Glasbergen dat in plaats van het formele programma 
de verschillende participanten centraal gesteld kunnen worden. Beleids-
uitvoering wordt dan geanalyseerd als krachtenspel binnen een dynamisch 
onderhandelingsproces tussen semi-autonome actoren. Het formele beleidspro-
gramma is daarbij slechts één van de krachten die dit proces beïnvloeden128. 
Vanuit de kritiek dat de gangbare rechtssociologie zich te zeer uitsluitend richt 
op 'het recht van de staat' wordt door sommige rechtsantropologen gewezen op 
de benadering van Sally Falk Moore129. Zij bepleit onderzoek naar zogenoemde 
"semi-autonomous social fields". Zo'n semi-autonoom sociaal veld wordt ge-
kenmerkt door het feit dat het intern regels en gewoonten en symbolen kan ont-
wikkelen, maar dat het daarnaast beïnvloed wordt door regels en beslissingen en 
andere krachten vanuit de omgeving. Volgens Moore is wetgeving één van de 
meest gebruikelijke manieren waarop centrale overheden de sociale velden bin-
nen hun grenzen binnendringen130. Overigens vertoont het begrip 'semi-auto-
nomous social field' grote overeenkomst met sociologische begrippen als 
'subcultuur' en 'interactie-netwerk'131. 
Wanneer men wil bestuderen welke invloed overheidsregulering heeft, dan 
moet men dus nagaan op welke wijze die regulering binnen een semi-autonoom 
veld werkt. In een studie naar sociale controle binnen bedrijven stelt Stuart 
Henry: "(...) in order to understand law in society it is necessary to understand 
the nature of this interdependance between the public and private, tfie formal and 
informal, the part and the whole"132. Hij concludeert dat beide vormen van 
sociale controle weliswaar een zekere zelfstandigheid ten opzichte van elkaar 
hebben, maar dat beide voor de uitoefening van hun controle-functies op elkaar 
126 Cranston 1979:9. 
127 Mayntz 1980:239. 
128 Glasbergen 1984:32-33. 
129 Bijvoorbeeld Griffiths 1986. 
130 Moore 1978. 
131 Vergelijk Van Seters 1985 
132 Henry 1983:vii. 
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steunen. 'They exist together as mutually dependent but semi-autonomous parts 
of the totality of social control"1^. 
Vanuit etnomethodologisch perspectief problematiseert Zimmerman134 de im-
pliciet in de discrepantie-benadering gehanteerde opvatting over regelgebruik. 
Volgens Zimmerman is het gebruik van regels niet onproblematisch. Regels 
krijgen pas betekenis binnen een bepaalde context waarin die regel gebruikt 
wordt. Tegenover het 'nalevings'-model van regelgebruik stelt Zimmerman de 
notie van 'competent regelgebruik' Met moet niet de vraag stellen of functiona-
rissen regels naleven, maar hoe functionarissen regels hanteren. Om regels te 
kunnen hanteren moet de functionaris beslissen wat de formele regels redelijk 
gesproken zouden kunnen betekenen en welke kosten er verbonden zijn aan het 
hanteren van de regels. Functionarissen maken dergelijke beoordelingen op ba-
sis van hun vaak impliciete kennis van de feitelijke situatie waarin die regels ge-
bruikt worden en van de praktische werkomstandigheden. Dit geldt evenzeer 
voor 'formele', door de organisatie vastgestelde regels als voor 'informele', 
door de functionarissen onderling gestelde, regels. Om inzicht te verkrijgen in 
bureaucratische praktijken (en 'regel-geleid gedrag' in het algemeen) moet vol-
gens Zimmerman worden nagegaan "how it is that members of an organized 
setting go about finding the sense, import and actionable features of rules and 
other rational constructions within, with respect to, and by their artful manage-
ment of, the actual contingent situations of their use"n5. 
In literatuur over 'street-level bureaucracy'136 wordt ervan uitgegaan dat in 
veel onderzoeken naar de uitvoering van overheidsbeleid voorbij wordt gegaan 
aan de rol van uitvoeringsfunctionarissen op het laagste uitvoeringsniveau en de 
dilemma's die hun werksituatie met zich mee brengt Deze functionarissen zijn 
voor de uitvoering van beleid van cruciaal belang. Lipsky stelt dan ook: "(,.,) 
the decisions of street-level bureaucrats, the routines they establish, and the 
devices they invent to cope with uncertainties and work pressures, effectively 
become the public policy they carry out. I argue that public policy is not best 
understood as made in legislatures or top-floor suites of high-ranking admini-
strators, because in important ways it is actually made in the crowded offices 
and daily encounters of street-level workers"1*1. 
Het traditionele hiërarchische organisatiemodel, waarbij lagere functionarissen 
slechts orders van hun superieuren uitvoeren, houdt geen rekening met het feit 
133 Henry 1983:viii. 
134 Zimmerman 1969b, 1971. 
135 Zimmerman 1969b:241. 
136 Lipslcy 1978, 1980; Prottas 1979. Zie ook Havinga & Terpstra 1988. Vergelijk Diver 
1980; Brown 1981 . 
137 Lipsky 1980:xii. 
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dat dergelijke lagere functionarissen noodzakelijkerwijze over veel autonomie en 
beleidsspeelruimte beschikken. 
Om te begrijpen hoe en waarom uitvoeringsorganisaties vaak in strijd met hun 
eigen regels en doelstellingen optreden, moet volgens Lipsky worden nagegaan 
hoe deze regels door functionarissen op het laagste uitvoerende niveau worden 
ervaren en aan welke druk zij in hun werksituatie blootstaan. 
Lipsky omschrijft een street-level bureaucracy als instantie, waarvan veel 
functionarissen direct contact hebben met het publiek (cliënten, klanten, patiën-
ten) en grote beleidsspeelruimte hebben over de toedeling van gunsten of pu-
blieke sancties. De werkomstandigheden van deze verschillende functionarissen 
leiden tot een aantal dilemma's. Het centrale dilemma voor een street-level func-
tionaris is, dat men geacht wordt elke cliënt individueel te behandelen, maar dat 
men tegelijkertijd een massaal aantal cliënten moet behandelen. Street-level bu-
reaucraten reageren op drie manieren op de tegenstrijdigheden in hun 
werksituatie. Ze ontwikkelen werkroutines die gericht zijn op beperking van de 
vraag naar hun diensten, maximalisering van het gebruik van de beschikbare 
middelen en medewerking van cliënten. Daarnaast passen deze functionarissen 
hun ideeën over hun baan en over hun cliënten aan. 
Enkele recente Nederlandse onderzoeken sluiten aan bij de ideeën van Lipsky 
en Zimmerman doordat het proces van ambtelijke besluitvorming wordt onder-
zocht op het laagste uitvoerende niveau. Knegt en Aalders verrichtten onderzoek 
naar stijlen van ambtelijke regeltoepassing bij de bijstandsverlening door de So-
ciale Dienst respectievelijk bij gemeentelijke ambtenaren van Bouw- en 
Woningtoezicht en de Hinderwetafdeling, Ekkers onderzocht hoe woningtoe-
wijzers hun werk uitvoeren. Terpstra bestudeerde de toelating tot de Sociale 
Werkvoorziening. Vooral Ekkers en Terpstra besteden veel aandacht aan de rol 
van praktische werkomstandigheden. Verschil met Lipsky is dat deze beide stu-
dies zich niet beperken tot bestudering van de uitvoerende ambtenaren, maar 
ook expliciet aandacht besteden aan ervaringen en wensen van 'cliënten'138. 
Conclusies voor dit onderzoek. 
Het functioneren van de GAB-ontslagprocedure bij collectief ontslag zal in deze 
studie niet bestudeerd worden door de empirische praktijk te confronteren met 
een 'meetlat' van formele voorschriften of doelstellingen. Een dergelijke aanpak 
zou waarschijnlijk tot de conclusie leiden dat er inderdaad sprake is van een dis-
crepantie tussen formele regels en uitvoeringspraktijk. Het is echter de vraag of 
138 Knegt 1986; Aalders 1987; Ekkers 1984; Terpstra 1985, 1986; Zie ook Korsten & Derksen 
1986. 
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daarmee meer inzicht zou worden verkregen in de wijze waarop rechtsregels of 
overheidsinstanties in de praktijk functioneren. 
Om inzicht te verkrijgen in het functioneren van rechtsregels lijkt het zinvoller 
te onderzoeken of en hoe in concrete interactie-situaties rechtsregels worden ge-
hanteerd en geïnterpreteerd. In dit verband lijkt de notie van 'competent regel-
gebruik' van Zimmerman een beter uitgangspunt dan de impliciet in veel discre-
pantie-studies gehanteerde notie van 'regel-naleving'. Regels spreken niet voor 
zichzelf, maar moeten worden geïnteipreteerd en krijgen pas betekenis tegen de 
achtergrond van de dagelijkse situatie waarin de regel gebruikt wordt. In dit on-
derzoek zal bij de bestudering van de ontslagprocedure niet worden uitgegaan 
van formele regels, zoals die in wetten of circulaires zijn vastgelegd. Wel zal 
aandacht worden besteed aan regels zoals die worden gehanteerd in de praktijk 
(praktijkregels). Pas daarna kunnen eventuele verbanden worden gelegd met 
formeel vastgelegde regels. Dergelijke praktijkregels kunnen een soort 'prak-
tijkvertaling' vormen van formele regels, maar dat behoeft niet het geval te zijn. 
Praktijkregels kunnen bijvoorbeeld eveneens voortkomen uit tradities, maat-
schappelijke stereotiepen of problemen die verband houden met de werksituatie. 
Zimmerman benadrukt dat de eisen die de werksituatie stelt aan de werkers 
van veel belang zijn voor de wijze waarop functionarissen hun taak vervullen. 
Zijn studie naar de specifieke situatie van intake-medewerkers en receptionisten 
van een sociale dienst vormt hiervan een illustratie139. In de 'street-level bu-
reaucracy'-theorie wordt de aandacht eveneens gericht op de werksituatie van 
dergelijke uitvoerende functionarissen. Lipsky heeft gepoogd systematisch aan 
te geven welke omstandigheden in de werksituatie van street-level functionaris-
sen van belang zijn voor de wijze waarop zij hun werk doen. Dit lijkt zeer rele-
vant voor een analyse van de wijze waarop arbeidsbureaus, en in het bijzonder 
ontslagambtenaren, te werk gaan bij collectieve ontslagen. 
Het arbeidsbureau voldoet aan de kenmerken die Lipsky kenmerkend acht 
voor een 'street-level bureaucracy'. Functionarissen van het arbeidsbureau (met 
name ontslagambtenaren) hebben direct contact met het publiek (bij ontslagza-
ken betrokken werknemers en werkgevers). Ontslagambtenaren hebben een ze-
kere mate van autonomie over de toedeling van gunsten of publieke sancties 
(wel of niet afgeven van een ontslagvergunning). 
Het door Lipsky aangereikte interpretatiekader is voor deze studie echter niet 
geheel probleemloos. In de eerste plaats wijkt de werksituatie van GAB-ont-
slagambtenaren op een aantal punten af van het door Lipsky geschetste beeld: 
- de uiteindelijke beslissing wordt formeel niet door de ambtenaar zelf, maar 
door de directeur van het arbeidsbureau genomen 
П9 Zimmerman 1969b. 
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- over de te nemen beslissing wordt advies gegeven door vertegenwoordigers 
van werkgevers- en werknemersorganisaties en door de arbeidsinspectie 
(d.w.z. extern advies) 
- GAB-ontslagambtenaren hebben in ontslagzaken te maken met twee partijen, 
werkgever en werknemer. De meeste street-level bureaucraten hebben met één 
cliënt te maken. Het soort beslissing is daarmee ook verschillend, namelijk een 
beslissing in een conflict tussen twee partijen (een soort rechterlijke rol) 
- niet in alle gevallen heeft de GAB-ambtenaar persoonlijk contact, bijvoor-
beeld in de vorm van een gesprek, met alle 'cliënten'. Soms vinden gesprekken 
met de werkgever (directie) plaats op hoger niveau in de GAB-hiërarchie 
(directeur-GAB of hoofd ontslagzaken). In sommige gevallen is de ontslag-
procedure geheel of gedeeltelijk schriftelijk. 
Het is onduidelijk wat de consequenties van deze afwijkende omstandigheden 
zijn voor de analyse die Lipsky geeft van de uitvoering van individualiserend 
beleid. 
In de tweede plaats kan men zich afvragen of het beeld dat Lipsky en Prottas 
schetsen niet té generaliserend is en daardoor onvoldoende recht doet aan de 
verschillen tussen street-level functionarissen in verschillende werksituaties140. 
In de derde plaats wordt de aandacht uitsluitend gericht op de uitvoerende 
functionaris. Er wordt slechts zijdelings aandacht besteed aan 'de cliënt', name-
lijk in zoverre de cliënt de werksituatie van de functionaris vormt. De cliënt 
krijgt slechts aandacht als object, als grondstof die de functionaris ambtelijk 
moet verwerken. Voor de cliënt als subject, als actor, is in het interpretatiekader 
van Lipsky weinig of geen plaats ingeruimd141. Voor een goed begrip van het 
functioneren van de ontslagprocedure en de rol van het arbeidsbureau lijkt het 
echter van belang ook in te gaan op de betekenis die dit heeft voor werkgevers 
en (ex)werknemers. De visie en handelwijze van werkgevers en met collectief 
ontslag bedreigde werknemers zal in deze studie wel aandacht krijgen. 
6 Vraagstelling en opzet van het onderzoek 
Vraagstelling 
Deze studie heeft betrekking op het functioneren van de ontslagprocedure bij het 
arbeidsbureau in gevallen van collectief ontslag. In dit onderzoek wordt met de 
collectief ontslagprocedure zowel de gang van zaken rond de melding collectief 
140 Havinga & Terpstra 1988:286. 
141 Vergelijk Terpstra 1985:9. 
42 Collectief ontslag en arbeidsbureau 
ontslag als de daaropvolgende ontslagaanvragen voor de bij collectief ontslag 
betrokken werknemers, bedoeld. 
In deze studie wordt ervan uitgegaan dat sociale verschijnselen de resultante 
zijn van handelen van mensen, en ook als zodanig moeten worden bestudeerd. 
Menselijk handelen kan niet worden begrepen vanuit mechanische wetmatig-
heden. Voor het begrijpen van de sociale werkelijkheid is het noodzakelijk dat 
aandacht wordt besteed aan de zin- en betekenisgeving door de verschillende 
betrokkenen. Menselijk handelen vindt echter niet plaats in een maatschappelijk 
vacuüm. Er is sprake van een spanningsrelatie tussen vrijheid om te handelen en 
structurele beperkingen aan dat handelen142. 
Dit uitgangspunt leidt ertoe dat in deze studie aandacht wordt besteed aan de 
visie en handelwijze van de bij collectief ontslagprocedures betrokken actoren. 
Relevante actoren zijn in de eerste plaats functionarissen van het arbeidsbureau 
zoals ontslagambtenaren en directeuren-GAB. Het arbeidsbureau en de daar 
werkzame functionarissen maken echter deel uit van een veel breder netwerk 
van personen en organisaties. Met betrekking tot de ontslagprocedure bij collec-
tief ontslag lijken met name de rollen van werkgever en werknemers relevant, 
vooral met het oog op de vraag hoe in een ambtelijke procedure als de GAB-
ontslagprocedure in concrete gevallen conflicterende belangen worden uitge-
vochten of verzoend. In dit onderzoek wordt minder aandacht besteed aan an-
dere actoren, zoals bijvoorbeeld ontslagcommissie-leden en functionarissen van 
de Centrale Dienst voor de Arbeidsvoorziening van het Ministerie. 
De centrale vraag naar het functioneren van de GAB-ontslagprocedure bij 
collectief ontslag zal allereerst worden onderzocht door de gang van zaken bij 
die procedure te beschrijven. In deze beschrijving wordt ingegaan op zowel de 
door de arbeidsbureaus gehanteerde werkwijze als op regelmatigheden in de 
uitkomsten van deze procedure. Regelmatigheden in de uitkomsten van deze 
procedure kunnen worden geconstateerd op basis van cijfermatige gegevens. Zo 
wordt bijvoorbeeld op basis van statistische gegevens van het Ministerie van 
Sociale Zaken nagegaan hoeveel ontslagvergunningen in het kader van collectief 
ontslag door de arbeidsbureaus worden geweigerd. Daarnaast zal de door de 
arbeidsbureaus gehanteerde werkwijze143 worden beschreven. Er zal worden 
142 Pogingen om deterministische en voluntaristische benaderingen met elkaar te verbinden 
vormen een belangrijk thema binnen de sociologie. Enkele m.i. inspirerende pogingen 
daartoe zijn Giddens 1979, verschillende bijdragen in Knorr-Cetma & Cicourel 1981 en 
Henry 1983. 
143 Ik gebruik hier de term 'werkwijze', hoewel de term 'procedure' mijns inziens beter aangeeft 
waar het om gaat, namelijk gestandaardiseerde werkwijze. De term procedure leek me echter 
verwarrend, omdat die in deze studie ook wordt gebruikt om de gehele bemoeienis van het 
GAB met ontslag aan te duiden (de GAB-ontslagprocedure). 
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nagegaan op welke wijze de afhandeling van collectieve ontslagen bij de ar-
beidsbureaus geroutiniseerd is. Zo zal bijvoorbeeld worden nagegaan in welke 
stappen die afhandeling is gefaseerd, of sprake is van een schriftelijke of een 
mondelinge verweerprocedure, en wie wanneer waarover beslissingen neemt. 
Een beschrijving van regelmatigheden en van de gehanteerde werkwijze vormt 
een eerste antwoord op de vraag hoe de GAB-ontslagprocedure bij collectief 
ontslag functioneert. De geconstateerde regelmatigheden en beschreven werk-
wijzen kunnen worden gezien als de weerslag van handelingen van mensen. Om 
regelmatigheden en werkwijzen te kunnen interpreteren is het noodzakelijk te 
onderzoeken wat achter deze 'oppervlakkige' beschrijving schuil gaat. Dit leidt 
tot het stellen van nieuwe vragen. Een regelmatigheid in de aard van de door het 
GAB genomen beslissing op verzoeken om ontslagvergunningen in het kader 
van collectief ontslag, kan bijvoorbeeld door beschrijving van de door het GAB 
gevolgde werkwijze al iets meer reliëf krijgen. Vervolgens kan de vraag worden 
gesteld op basis van welke regels en welke informatie binnen het arbeidsbureau 
beslissingen tot stand komen. 
Vanuit mijn interesse in de wijze waarop een ambtelijke instantie de haar op-
gedragen taak in de praktijk uitvoert en vanuit de veronderstelling dat de bij het 
arbeidsbureau werkzame functionarissen binnen de GAB-ontslagprocedure de 
belangrijkste actoren zijn, zullen deze vragen vooral betrekking hebben op deze 
actoren. Er wordt vanuit gegaan dat beslissingen worden genomen op basis van 
regels en informatie144. Met regels wordt hier niet bedoeld de formele regels uit 
wetten en circulaires, maar praktijkregels. Dat wil zeggen, regels zoals die wor-
den gehanteerd in de praktijk. Dergelijke sociale regels kunnen door de actoren 
expliciet zijn geformuleerd, ze kunnen echter ook vaag of vanzelfsprekend 
zijn145. Beslissingen worden niet alleen genomen op basis van praktijkregels, 
maar ook op basis van informatie. Bij informatie moet hier niet gedacht worden 
aan objectieve feitenkennis, maar aan het beeld dat GAB-functionarissen zich 
vormen van het collectief ontslag en van de andere actoren (zoals werkgever en 
werknemers). De vraag is dus op basis van welke regels en op basis van welke 
informatie GAB-functionarissen in gevallen van collectief ontslag beslissingen 
nemen. Hierbij is ook de vraag van belang aan welk soort van informatie veel 
waarde wordt gehecht en welke informatie als niet ter zake doende of als onbe-
trouwbaar terzijde wordt geschoven. Vanuit het street-level bureaucracy per-
spectief zal speciale aandacht uitgaan naar de werksituatie van de ontslagambte-
naren en de consequenties die deze werksituatie heeft voor de wijze waarop de 
GAB-ontslagprocedure functioneert. 
144 Terpstra 1985. 
145 Vergelijk Zimmerman, 
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De achtergronden van het gedrag van werkgevers en werknemers in het kader 
van de GAB-procedure bij collectief ontslag kunnen op vergelijkbare wijze 
worden geanalyseerd als het gedrag van functionarissen van het arbeidsbureau. 
In deze studie zullen achtergronden van het gedrag van werkgevers en werkne-
mers relatief minder diepgaand worden geanalyseerd. Wel zal aandacht worden 
besteed aan de motivering die men geeft voor het eigen handelen en aan het 
beeld dat werkgevers en werknemers zich gevormd hebben van het collectief 
ontslag en de andere bij de procedure betrokken actoren. 
Tenslotte wordt de aandacht gericht op de GAB-ontslagprocedure als onder-
handelingsproces tussen verschillende categorieën actoren. Het perspectief 
waarmee de GAB-procedure bij collectief ontslag wordt bestudeerd, wordt ver-
schoven. De invalshoek is nu niet langer dat het arbeidsbureau een bureaucrati-
sche, ambtelijke instantie is die voor de opgave is gesteld meldingen collectief 
ontslag en ontslagvergunning-aanvragen af te handelen. De analyse wordt nu 
gericht op de machtsverhoudingen tussen arbeidsbureau, werkgever en werk-
nemer. Zo wordt geaccentueerd dat de GAB-procedure bij collectief ontslag op-
gevat kan worden als interactie-situatie die bepaald wordt door maatschappelijke 
tegenstellingen. Op basis van de positie die ze innemen binnen de ontslagproce-
dure kunnen drie categorieën participanten worden onderscheiden: actoren van 
de kant van het arbeidsbureau, actoren van de kant van de werkgever en actoren 
van de kant van de werknemer. Elke categorie actoren neemt binnen de ontslag-
procedure een eigen positie in. Elke categorie heeft andere belangen en beschikt 
over andere machtsmiddelen die ingezet kunnen worden om de eigen belangen 
te behartigen. 
De relatie tussen recht en macht kan worden onderzocht op het niveau van 
formele regelgeving door te onderzoeken welke invloed machtsverhoudingen 
hebben op de inhoud van juridische regels. De relatie tussen machtsverhoudin-
gen en de GAB-procedure bij collectief ontslag zou men bijvoorbeeld kunnen 
onderzoeken door na te gaan hoe belangen van werkgevers, belangen van 
werknemers en 'algemene' belangen worden geconcretiseerd in richtlijnen, cir-
culaires en wettelijke bepalingen. Men zou eveneens kunnen nagaan welke 
standpunten werkgeversorganisaties, vakbonden en andere maatschappelijke 
groeperingen innemen in discussies over dergelijke regelgeving en vervolgens 
nagaan wiens standpunten officieel in richtlijnen of wetten worden vastgelegd 
en wiens standpunten het onderspit delven146. In deze studie zal de relatie 
tussen recht en macht niet worden onderzocht op het niveau van het ontstaan 
van formele regels, maar op het niveau van besluitvorming over concrete 
collectieve ontslagen. Er zal worden geanalyseerd welke mogelijkheden 
146 Zie bijvoorbeeld Rothsiein 1986, hoofdstuk 2 en 3. Vergelijk Derksen 1985. 
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respectievelijk werkgever, werknemers en arbeidsbureau-functionarissen 
hebben om invloed uit te oefenen op verloop en uitkomst van de ontslag-
procedure bij collectief ontslag. Op de conceptuele en onderzoektechnische 
problemen van empirisch onderzoek naar macht of invloed zal in hoofdstuk 6 
worden ingegaan. 
Samenvattend kan de centrale vraag van dit onderzosk als volgt worden uitge-
werkt: 
- Hoe verloopt de GAB-procedure bij collectief ontslag? Deze vraag zal wor-
den beantwoord door regelmatigheden in de uitkomst van de procedure en de 
door arbeidsbureaus gehanteerde werkwijze bij de afhandeling van collectief 
ontslag-zaken te beschrijven (hoofdstuk 2). 
- Wat zijn de achtergronden van de door het arbeidsbureau genomen 
beslissingen? Geanalyseerd zal worden op basis van welke regels en welke in-
formatie beslissingen worden genomen. Bovendien wordt nagegaan welke 
consequenties de werkomstandigheden van GAB-ontslagambtenaren hebben 
voor verloop en uitkomst van de procedure (hoofdstuk 5). 
- Wat zijn de achtergronden van het handelen van werknemers en werkgevers 
in het kader van de GAB-procedure rond collectief ontslag? Deze vraag zal 
worden beantwoord door te onderzoeken hoe actoren hun eigen gedrag moti-
veren en welk beeld zij zich hebben gevormd van het collectief ontslag en de 
andere actoren (hoofdstuk 3 en 4). 
- Welke invloed hebben werkgevers, werknemers en arbeidsbureau-actoren 
op de ontslagprocedure bij collectief ontslag? Geanalyseerd zal worden welke 
mogelijkheden de drie onderscheiden categorieën participanten hebben om ver-
loop en uitkomst van de ontslagprocedure te beïnvloeden, in hoeverre van die 
mogelijkheden gebruik wordt gemaakt en wat daarvan het resultaat is 
(hoofdstuk 6). 
Methoden van materiaalverzameling 
In dit onderzoek is gebruik gemaakt van verschillende methoden van dataverza-
meling. De kern van het onderzoek wordt gevormd door een viertal case-stu-
dies. Dat wil zeggen dat vier gevallen van collectief ontslag nauwkeurig zijn be-
studeerd, door interviews met verschillende betrokkenen en door bestudering 
van schriftelijke stukken en dossiers. 
Er is gebruik gemaakt van interviews om informatie te verkrijgen over het 
collectief ontslag vanuit het perspectief van de verschillende betrokkenen. De 
visie van betrokkenen op de gebeurtenissen, hun eigen rol daarin, hun menin-
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gen en motieven voor de eigen handelwijze kunnen via interviews achterhaald 
worden. Het interview heeft echter ook een aantal beperkingen waardoor het 
soms moeilijk is via interviews de feitelijke gang van zaken te achterhalen. Za-
ken die voor de betrokkene vanzelfsprekend of routinematig zijn dreigen onder-
belicht te blijven. Bij een interview met bijvoorbeeld een ontslagambtenaar of 
een advocaat over zijn werk moet men er alert op zijn dat het gesprek niet uit-
sluitend gaat over uitzonderingsgevallen die 'interessant' zijn. Bovendien moet 
men zich bewust zijn van de mogelijkheid dat een vraag naar de feitelijke gang 
van zaken wordt beantwoord met een verhaal over hoe het volgens de geïnter-
viewde officieel behoort te gaan. Dit is met name van belang bij interviews met 
ambtenaren en functionarissen. 
In het onderhavige onderzoek hadden de interviews voor een belangrijk deel 
betrekking op een collectief ontslag dat in het (recente) verleden had plaatsge-
vonden. Omdat mensen zich achteraf niet alles meer herinneren en de gebeurte-
nissen bekijken vanuit het heden, heeft dit eveneens consequenties voor de mo-
gelijkheden om op basis van een interview de gebeurtenissen te reconstrueren. 
In de case-studies is geprobeerd deze nadelen zoveel mogelijk op te vangen 
door verschillende betrokkenen over dezelfde gebeurtenissen te interviewen en 
naast interviews gebruik te maken van beschikbaar schriftelijk materiaal. Een op 
deze wijze opgezette case-studie maakt het mogelijk de gebeurtenissen rond het 
collectief ontslag achteraf te reconstrueren en inzicht te verkrijgen in de rol van 
verschillende betrokkenen daarbij en in hun visie op het gebeurde. 
De case-studies blijven echter reconstructies achteraf. Aanvulling met obser-
vatiegegevens leek dan ook zinvol. Directe observatie bij de afdeling ontslagza-
ken van een arbeidsbureau was echter om praktische redenen onuitvoerbaar. 
Collectieve ontslagen maken slechts een beperkt deel uit van de werkzaamheden 
van een afdeling ontslagzaken, zodat naar verwachting een relatief erg grote 
tijdsinvestering nodig zou zijn geweest om de behandeling van een of twee 
collectieve ontslagen te kunnen meemaken. Toen zich de mogelijkheid voordeed 
bij één arbeidsbureau een aantal vergaderingen van de ontslagcommissie bij te 
wonen, is hiervan dankbaar gebruik gemaakt. Het is mogelijk met name die 
vergaderingen bij te wonen, waar een collectief ontslag aan de orde komt, aan-
gezien vooraf bekend is welke zaken op de agenda staan. Observatie van het 
besluitvormingsproces in de ontslagcommissie is temeer een zinvolle aanvul-
ling, omdat hierover in de case-studies slechts indirecte informatie via ontslag-
ambtenaar en directeur van het arbeidsbureau is verkregen. 
Het belangrijkste nadeel van case-studies is dat het onderzoeksmateriaal 
slechts op een beperkt aantal gevallen betrekking heeft. Om daarnaast van een 
groter aantal collectieve ontslagen iets te weten te komen, zijn een tweetal dos-
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sieranalyses uitgevoerd, bij het GAB-Amsterdam en bij het Ministerie van So-
ciale Zaken en Werkgelegenheid. De dossieranalyse bij het Ministerie levert een 
beperkt aantal landelijke gegevens over een groot aantal meldingen collectief 
ontslag op. Bovendien wordt een beeld verkregen van de rol die het Ministerie 
speelt bij meldingen collectief ontslag. De dossieranalyse bij het arbeidsbureau 
Amsterdam geeft uitgebreidere informatie over een beperkter aantal collectieve 
ontslagen en over de afhandeling daarvan door één arbeidsbureau. 
Case-studies collectief ontslag 
Vier gevallen van collectief ontslag die in de periode 1982 tot 1984 door een ar-
beidsbureau werden behandeld zijn nader bestudeerd. Er zijn gesprekken ge-
voerd met (indien mogelijk) alle personen die betrokken waren bij de voorberei-
ding en uitvoering van het collectief ontslag: met ontslag bedreigde werknemers, 
directeur en personeelsfunctionaris van het bedrijf waar de ontslagen plaatsvon-
den, vakbondsbestuurders, ondernemingsraadsleden, (rechts)hulpverleners, di-
recteur en ontslagambtenaar van de vier betrokken arbeidsbureaus. Afgezien van 
interviews met werknemers zijn in totaal gesprekken gevoerd met 70 informan-
ten147. Van de vier betrokken arbeidsbureaus is gesproken met de directeur en 
de ontslagambtenaar die het collectief ontslag heeft behandeld. In twee gevallen 
zijn directeur en ontslagambtenaar afzonderlijk geïnterviewd. Eveneens in twee 
gevallen zijn directeur en ontslagambtenaar gezamenlijk geïnterviewd, omdat 
daaraan van de zijde van het arbeidsbureau de voorkeur werd gegeven. De ge-
sprekken vonden plaats aan de hand van een onderwerpenlijstje en duurden on-
geveer anderhalf uur. De gesprekken met de andere informanten werden 
eveneens gevoerd met behulp van een, voor elke categorie informanten enigs-
zins verschillende, topic-lijst. 
Voor zover mogelijk zijn ook schriftelijke stukken die betrekking hebben op 
de gang van zaken verzameld. Het gaat om reorganisatieplannen, sociale jaar-
verslagen, melding collectief ontslag, aanvragen ontslagvergunningen, perso-
neelslasten en dergelijke van het bedrijf, kranteknipsels, verweerschriften van 
werknemers, verslagen van vergaderingen van ondernemingsraad of reor-
ganisatiebesprekingen. Van twee cases zijn uit de door de betrokken arbeidsbu-
reaus aangelegde dossiers gegevens verzameld, die met name betrekking hebben 
op de individuele ontslagvergunningenprocedure. Bij het derde arbeidsbureau 
heeft een ontslagambtenaar een beperkter aantal kwantitatieve gegevens verza-
meld. Het vierde arbeidsbureau wilde geen gegevens uit dossiers ten behoeve 
van het onderzoek beschikbaar stellen148. 
147 Zie bijlage 2 voor een nadere specificatie hiervan. 
148 Door het betreffende arbeidsbureau worden hiervoor een tweetal redenen genoemd: a) "Het 
dossier geven we nooit uit handen"; b) de ontslagambtenaar heeft het dossier nagekeken en 
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Bij alle vier collectieve ontslagen is een deel van de werknemers die op de 
ontslaglijst waren geplaatst tweemaal geïnterviewd, met een tussentijd van on-
geveer een jaar. Bij de eerste interviewronde is in totaal gesproken met 189 
werknemers, hiervan zijn er 160 ook een tweede keer geïnterviewd149. De 
werknemers van de ontslaglijst zijn geïnterviewd aan de hand van een vra-
genlijst met grotendeels open antwoordmogelijkheden. 
Het veldwerk vond plaats op een moment dat de ontslagprocedure bij het ar-
beidsbureau achter de rug was en het merendeel van de werknemers al was ont-
slagen. Het materiaal is verzameld in de penode van november 1983 t/m febru-
ari 1986. 
Tenslotte is het wellicht zinvol er op te wijzen dat de vier bestudeerde gevallen 
niet als representatief voor alle collectieve ontslagen in dezelfde penode kunnen 
worden beschouwd. De vier cases hebben alle vier betrekking op inkrimping 
van het personeel (niet op bedrijfssluiting). Het betreft vier industriële bedrijven 
(andere bedrijfssectoren zoals de dienstensector blijven buiten beschouwing). 
Bij de bestudeerde collectieve ontslagen zijn slechts vier arbeidsbureaus betrok-
ken. Aangezien er op sommige punten waarschijnlijk tamelijk grote verschillen 
bestaan tussen arbeidsbureaus, betekent dit dat voorzichtigheid bij het trekken 
van algemene conclusies geboden is. Bij de vier bestudeerde collectieve ontsla-
gen zijn naast Nederlandse werknemers ook Turkse en/of Marokkaanse werk-
nemers betrokken150. Het is onduidelijk in hoeverre dit met zich meebrengt dat 
de betrokken reorganisaties of bedrijven afwijken van andere reorganisaties of 
bednjven die reorganiseren. Wel duidelijk is dat de collectieve ontslagen alle 
vier (gedeeltelijk) ongeschoold produktiepersoneel betreffen. 
Dossieranalyse GAB-Amsterdam 
Bij het arbeidsbureau Amsterdam zijn door middel van dossieranalyse gegevens 
verzameld over alle collectieve ontslagen uit 1980 en 1981. In die jaren werden 
bij het G AB-Amsterdam 63 meldingen collectief ontslag gedaan. Dit is 11% van 
alle meldingen collectief ontslag in Nederland in 1980 en 1981. Zeven van de 63 
kan ons de gevraagde gegevens in het interview verstrekken Het betreft hier echter 
hoofdzakelijk geaggregeerde gegevens Bovendien blijken de in het interview verstrekte 
gegevens niet m alle gevallen overeen te stemmen met informatie uit andere bronnen 
149 Zie bijlage 2 voor \erdelmg van deze interviews over de 4 cases en voor informatie over 
steekproeftrekking en non respons 
150 Het empirisch materiaal dat in deze case studies is verzameld, was met alleen bedoeld voor 
deze studie naar de rol van het GAB, maar ook voor een onderzoek naar de gevolgen van 
collectief ontslag voor buitenlandse en Nederlandse werknemers. Voor dit laatste onderzoek 
was het noodzakelijk dat er bij de selectie van de cases rekening werd gehouden met een 
voldoende aantal Nederlandse en een voldoende aantal Turkse en/of Marokkaanse werkne-
mers op de ontslaglijst. Over dit onderzoek zal een apart verslag verschijnen 
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dossiers waren niet terug te vinden, zodat de dossieranalyse betrekking heeft op 
56 meldingen collectief ontslag151. 
De dossiers bevatten alle schriftelijke stukken die door het bedrijf bij de mel-
ding collectief ontslag of op een later tijdstip zijn overlegd, een rapport van het 
GAB aan het Ministerie, een eventuele reactie van het Ministerie hierop, de ont-
slaglij st, verweren van individuele werknemers tegen het afgeven van een ont-
slagvergunning en de afgegeven vergunningen en weigeringen. De dossiers 
verschillen sterk qua omvang. 
Per dossier zijn kwantitatieve gegevens verzameld over het totale personeel 
van het bedrijf en de werknemers waarvoor ontslag wordt gevraagd, het aantal 
afgegeven vergunningen en weigeringen, de termijn waarop de beslissing wordt 
genomen en het aantal werknemers dat zich door een hulpverlener laat bijstaan. 
Tevens zijn kwalitatieve gegevens verzameld over de motivering van het ontslag 
door de werkgever, de door de werkgever genoemde selectiecriteria of 
ontslagvolgorde, de inhoud van de verweren van werknemers en de op de 
GAB-beslissing vermelde motivering. 
Dossieranalyse Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
Naast de dossieranalyse bij het arbeidsbureau Amsterdam werd een beperkter 
aantal gegevens verzameld op basis van in 1982 door de arbeidsbureaus aan het 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid verstrekte gegevens over 
meldingen collectief ontslag. Elke melding collectief ontslag moet door het GAB 
aan het Ministerie worden gerapporteerd152. Er zijn gegevens verzameld over de 
reden voor ontslag, het totale personeel van het bedrijf, de met ontslag be-
dreigde groep werknemers en de bedrijfstak. Totaal gaat het hier om 470 dos-
siers. 
Overige methoden 
Najaar 1986 zijn bij één arbeidsbureau zeven vergaderingen van de ontslag-
commissie bijgewoond. Het betrof vijf vergaderingen van de reguliere ontslag-
commissie en twee vergaderingen van een vertrouwensinstantie. Tijdens vier 
van de bijgewoonde vergaderingen werden twee collectieve ontslagen en een 
'meervoudig ontslag' van 19 werknemers153 behandeld. De ovenge dne verga-
denngen betroffen 'individuele' ontslagaanvragen. Tijdens deze vergaderingen 
werd drie maal één of twee aanvragen behandeld, die behoorden bij een collec-
151 In Havrnga (1985) werd eerder over deze dossieranalyse gerapporteerd 
152 Circulaire Wet Melding Collectief Ontslag, 12 november 1976 (DAB/Jura/177930), In de 
regel gebeurt dit door middel van een Incidenteel Bedrijfsrapport {een formulier waarop de 
gegevens kunnen worden ingevuld) Deze richtlijn is overigens m 1984 gewijzigd (zie 
bijlage 1) 
153 De wettelijlce grens voor een collectief ontslag is 20 werknemers of meer 
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tief ontslag dat verder al was afgehandeld. Bovendien hadden vijf aanvragen 
betrekking op een ontslag van meer dan één werknemer wegens bedrijfsecono-
mische of -organisatorische redenen. In totaal werd over 89 ontslagaanvragen 
beraadslaagd. 
Van elke bijgewoonde vergadering is een zo letterlijk mogelijk verslag ge-
maakt. Van één collectief ontslag en een meervoudig ontslag van 19 werkne-
mers is ook het bij het arbeidsbureau aanwezige dossier geanalyseerd. 
Naast de al genoemde interviews met GAB-functionarissen in het kader van 
de vier case-studies zijn gesprekken gevoerd met zes GAB-functionarissen van 
drie andere arbeidsbureaus. Bij twee arbeidsbureaus werd in de interviews in 
het algemeen ingegaan op de gang van zaken bij collectief ontslag. Van het 
derde arbeidsbureau werden directeur en ontslagambtenaar met name geïnter-
viewd over ontslagen bij één bedrijf. Dit bedrijf vroeg wegens reorganisatie 
ontslagvergunningen aan voor 17 werknemers en na ruim een jaar voor nog 
eens 11 werknemers. Over deze ontslagen werden eveneens gesprekken ge-
voerd met de personeelsfunctionaris van het bedrijf, een betrokken hulpverle-
ner, een ondememingsraadslid en een ontslagen Turkse werknemer. 
Slot 
Hoofdstuk 2 geeft een globaal beeld van de rol van het arbeidsbureau bij collec-
tief ontslag. Er wordt een beschrijving gegeven van de door arbeidsbureaus ge-
hanteerde werkwijze en er worden enkele kwantitatieve gegevens gepresenteerd, 
De volgende vier hoofdstukken vormen de kern van deze studie. In essentie 
zijn bij de GAB-ontslagprocedure drie groepen participanten betrokken: de be-
drijven (werkgevers), de werknemers waarvoor ontslagvergunningen worden 
aangevraagd en het arbeidsbureau (met name de ontslagambtenaren). De hoofd-
stukken 3, 4 en 5 zijn elk gewijd aan één groep participanten: de bedrijven 
(hoofdstuk 3), de werknemers (hoofdstuk 4) en de functionarissen van het 
arbeidsbureau (hoofdstuk 5). 
In hoofdstuk 6 zal worden ingegaan op de vraag welke mogelijkheden deze 
drie groepen participanten hebben om het verloop en de uitkomst van de ont-
slagprocedure te beïnvloeden. 
Tot slot volgen een samenvatting van het voorgaande en conclusies in hoofd-
stuk 7. 
2 
Globale schets GAB-procedure 
bij collectief ontslag 
1 Inleiding 
In dit hoofdstuk zal de door het arbeidsbureau in gevallen van collectief ontslag 
gehanteerde werkwijze globaal worden beschreven. Hiertoe zullen enkele kwan-
titatieve gegevens worden gepresenteerd over collectieve ontslagen en de afhan-
deling daarvan door het arbeidsbureau. Bovendien zal worden beschreven op 
welke wijze de afhandeling van collectieve ontslagen door arbeidsbureaus is ge-
routiniseerd. Deze beschrijving is gebaseerd op de dossieranalyse bij het GAB-
Amsterdam, de vier case-studies en interviews met GAB-functionarissen154. 
Kwantitatieve gegevens zijn afkomstig uit de Amsterdamse en landelijke dos-
sieranalyses, of gebaseerd op door het Ministerie van Sociale Zaken en Werkge-
legenheid verstrekte cijfers. 
In dit hoofdstuk zal niet uitgebreid worden ingegaan op de 'inhoudelijke be-
oordeling' van de ontslaggevallen door het arbeidsbureau. Deze komt in hoofd-
stuk 5 aan de orde. Het onderscheid tussen 'werkwijze' en 'inhoudelijke beoor-
deling' is een kunstmatig onderscheid en in de praktijk niet altijd scherp te ma-
ken. Wellicht dat een voorbeeld dit kan verduidelijken. In dit hoofdstuk wordt 
bijvoorbeeld geconstateerd dat verweren van werknemers tegen hun ontslag door 
het arbeidsbureau worden verdeeld in zogenaamde 'formele' en zogenaamde 
'inhoudelijke' verweren. In dit hoofdstuk wordt wel aangegeven welke conse-
quenties dit onderscheid heeft voor het verdere verloop van de verweerprocedure 
en voor de uiteindelijke beslissing. Er wordt echter niet uitvoerig ingegaan op de 
wijze waarop het arbeidsbureau beoordeelt of in een bepaald geval sprake is van 
'formeel' dan wel 'inhoudelijk' verweer. 
Schematisch kan de ontslagprocedure worden verdeeld in een viertal fasen. Het 
begint met de melding collectief ontslag. Daarna worden door de werkgever in-
dividuele ontslagvergunningen aangevraagd. Het arbeidsbureau vraagt de werk-
nemers te reageren op het verzoek om een ontslagvergunning: de verweerfase. 
Tenslotte beslist het arbeidsbureau of de gevraagde ontslagvergunning al dan niet 
154 De term GAB-functionarissen gebruik ik als algemene term om directeuren-OAB en 
ontslagambtenaren gezamenlijk aan te duiden. 
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kan worden afgegeven: de beslissingsfase. In dit hoofdstuk zal de werkwijze 
van het arbeidsbureau aan de hand van deze schematische gang van zaken wor-
den besproken. In de praktijk worden de vier fasen niet altijd achtereenvolgens 
afgewerkt. 
2 Melding collectief ontslag 
Vooroverleg 
De procedure begint wanneer een werkgever het arbeidsbureau laat weten dat een 
groep werknemers ontslagen zal gaan worden. Meestal vinden er eerst één of 
meerdere voorbereidende gesprekken plaats tussen het bedrijf en het ar-
beidsbureau. In dit voorbereidende stadium wordt het bedrijf meestal vertegen-
woordigd door een directeur. Ook van de zijde van het arbeidsbureau is meestal 
de directeur aanwezig. Bij enkele grote GAB's worden deze voorbereidende ge-
sprekken soms gevoerd door het hoofd ontslagzaken of een adjunct-directeur. 
Het bedrijf informeert het arbeidsbureau over haar plannen. Het arbeidsbureau 
geeft aan hoe de procedure verloopt en aan welke eisen het bedrijf moet voldoen. 
Melding 
Kortere of langere tijd na het eerste contact volgt de officiële melding collectief 
ontslag. In sommige gevallen is de melding het eerste contact tussen GAB en 
bedrijf over het collectieve ontslag. 
De noodzaak van collectief ontslag is volgens de werkgevers meestal gelegen 
in bedrijfseconomische redenen. De volgende trefwoorden keren in meldingen 
collectief ontslag regelmatig terug: faillissement, omzetdaling, verlies, aflopen 
van een contract, verlies van een order, stopzetting of vennindering van subsidie 
en een teruglopende afzetmarkt. 
Uit onderzoek van Overkleeft-Verburg en Roijakkers blijkt dat in 1973 voor 
ontslagaanvragen voor tien of meer werknemers in alle gevallen bedrijfsecono-
mische motieven werden aangevoerd. Overigens berustte ook ruim de helft van 
de overige ontslagaanvragen op bedrijfseconomische motieven. De meest voor-
komende andere motieven waren ongeschiktheid van de werknemer en conflicten 
of overtreding van regels door de werknemer155. Uit recent onderzoek van 
155 Overkleeft-Verburg & Roijakkers 1976:65,66. 
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Knegt e.a. blijkt dat voor ruim de helft van alle niet-collectieve ontslagaanvragen 
eveneens bedrijfseconomische motieven werden aangevoerd156. 
De meeste meldingen collectief ontslag hebben betrekking op inkrimping van 
het personeel en op faillissement (zie tabel 1). Het feit dat in de landelijke cijfers 
het aandeel van faillissementen veel geringer is dan in de cijfers van Amsterdam, 
wijst er waarschijnlijk op dat de landelijke cijfers incompleet zijn. Vermoedelijk 
geven de arbeidsbureaus niet elke melding collectief ontslag door aan het Minis-
terie. Het G AB-Amsterdam rapporteert slechts 41% van de meldingen collectief 
ontslag aan het Ministerie. Bij failhssementsgevallen gebeurt dat zelfs nooit. Het 
is onbekend hoe vaak en in welke gevallen andere arbeidsbureaus een melding 
collectief ontslag doorgeven aan het Ministerie. Een ruwe schatting op basis van 
de CBS faillissement-statistiek doet vermoeden dat in geval van faillissement 
ongeveer de helft van het aantal collectieve ontslagen met wordt gerapporteerd 
aan het Ministerie157. 




























156 In de periode van 19-8-1985 t/m 19-12-1985 werd door één onderzocht arbeidsbureau beslist 
over 423 ontslagaanvragen. Van 411 aanvragen is het motief van de aanvraag bekend Het 
ontslagmotief van 255 van deze aanvragen was gelegen in bedrijfseconomische redenen 
(62%) In die penode werd één collectief ontslag van 26 werknemers behandeld Van de 385 
'individuele' aanvragen hadden 229 een bedrijfseconomisch motief (59%). Gebaseerd op 
Knegt e.a 1988 142-143,139 De door Spiekerman & Blankenburg (1987-41) gepre-
senteerde cijfers duiden erop dat het aandeel van ontslagaanvragen wegens 
bedrijfseconomische redenen wellicht verschilt per bedrijfstak 
157 In 1982 werden m Nederland 8640 faillissementen uitgesproken (Maandschrift CBS, 83/11-
12:1024). Bij 538 faillissementen zou theoretisch sprake kunnen zijn van een melding 
collectief ontslag, aangezien dit faillissement betreft van besloten vennootschappen met 20 
of meer "type-werklieden" m dienst (Maandstatistiek politic, justitie en brandweer CBS, 
83/2 49) Zeer waarschijnlijk is echter in veel minder gevallen daadwerkelijk collectief 
ontslag bij een arbeidsbureau gemeld, 
Uit de dossieranalyse is bekend dat bij het GAB Amsterdam in 1980 en 1981 20 meldmgen 
collectief ontslag in verband met faillissementen werden gedaan. In diezelfde penode werden 
in de gemeente Amsterdam 930 faillissementen uitgesproken (Maandstatistiek politie, 
justitie en brandweer CBS, 83/2 49) In Amsterdam werd dus in ongeveer 2% van de 
uitgesproken faillissementen een melding collectief ontslag gedaan. Uitgaande van de 
veronderstelling dat landelijk m 1982 eveneens in 2% van de uitgesproken faillissementen 
sprake is van een melding collectief ontslag, zouden we 173 meldingen in 1982 
verwachten. Bij het Ministerie zijn echter slechts 89 meldingen bekend Dat is de helft van 
het geschatte aantal bij de arbeidsbureaus gedane meldmgen 
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Vanaf februari 1984 wordt van de arbeidsbureaus niet meer verwacht dat elke 
melding collectief ontslag uitgebreid wordt gerapporteerd aan het Ministerie. Dit 
betekent dat arbeidsbureaus bijvoorbeeld bij faillissementen sindsdien mogen 
volstaan met een beknopte rapportage. Het Ministerie wilde op deze manier 
onnodig werk van de GAB's beperken. Wellicht hoopt het Ministerie tevens dat 
arbeidsbureaus eerder bereid of in staat zijn alle meldingen collectief ontslag te 
rapporteren indien in veel gevallen kan worden volstaan met een minder tijdro-
vende beknopte rapportage. 
Aangezien het vermoeden bestaat dat de bij het Ministerie beschikbare gege-
vens onvolledig zijn, bestaat de kans dat ook ten aanzien van andere aspecten 
dan faillissement enige vertekening optreedt. Het lijkt aannemelijk dat bij-
voorbeeld het aantal meldingen collectief ontslag iets hoger is dan uit de gege-
vens van het Ministerie blijkt. In hoeverre dit eveneens geldt voor gegevens uit 
de eerste jaren na invoering van de Wet Melding Collectief Ontslag is onbekend. 
De omvang en richting van vertekening ten aanzien van andere aspecten zijn op 
basis van beschikbare gegevens niet te voorspellen. 
Ondanks de onvolledigheid van de bij het Ministerie aanwezige cijfers, zijn 
deze cijfers de enige die een indicatie kunnen geven voor de landelijke omvang 
van collectieve ontslagen. In dejaren 1980 t/m 1982 neemt het aantal meldingen 
collectief ontslag sterk toe. Na 1983 vermindert het aantal meldingen collectief 
ontslag weer snel. In 1985 en 1986 is het aantal meldingen zelfs lager dan ooit 
(zie tabel 2). De sterke toename begin jaren tachtig is niet specifiek voor collec-
tief ontslag. Het totaal aantal ingediende ontslagaanvragen bereikt in 1982 
eveneens een hoogtepunt158. 
tabel 2 Aantal meldingen collectief ontslag 
jaar aantal groei index 
meldingen 1977=100 
1977 186 100 
1978 192 103 
1979 184 99 
1980 270 145 
1981 295 159 
1982 457 246 
1983 403 217 
1984 229 123 
1985 158 85 
1986 154 83 
Gebaseerd op gegevens Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Arbvo. 
158 Zie bijlage 4, tabel 5 voor cijfers over aantal ingediende ontslagaanvragen. 
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Meer dan de helft van de meldingen collectief ontslag is afkomstig van industri-
ële bedrijven. Ook wanneer we kijken naar de omvang van de voorgenomen 
ontslagen neemt de industrie het grootste deel voor haar rekening159. 
Meldingen collectief ontslag zijn zowel afkomstig van grote als van kleine be-
drijven. Het ligt voor de hand dat collectieve ontslagen die niet neerkomen op 
sluiting van het gehele bedrijf, relatief vaker voorkomen bij wat grotere bedrij-
ven. Collectief ontslag in het kader van een inkrimping van personeel komt 
hoofdzakelijk voor bij bedrijven met meer dan 100 werknemers.160. 
Rol Ministerie bij melding 
In het voorgaande is gebruik gemaakt van cijfers van het Ministerie van Sociale 
Zaken die zijn gebaseerd op door de arbeidsbureaus gerapporteerde meldingen 
collectief ontslag. Het verzamelen van cijfermateriaal is echter niet de reden 
waarom een dergelijke rapportage is ingevoerd. "Het belangrijkste doel (...) is 
erin gelegen op centraal niveau de mogelijkheid te doen onderzoeken tot afwen-
ding van de voorgenomen ontslagen"16^. Op basis van de door het 
arbeidsbureau verstrekte gegevens kan de Centrale Dienst beoordelen "of zij 
voor de betrokken onderneming een meer gunstige oplossing van de problemen 
mogelijk acht. (...) De Centrale Dienst ondersteunt de directeur van het geweste-
lijk arbeidsbureau bij het zoeken naar alternatieve oplossingen", en stelt de 
directeur-G AB van haar oordeel in kennis162. Met andere woorden de rap-
portage was vooral bedoeld om in Den Haag te kunnen onderzoeken m hoeverre 
het voorgenomen collectief ontslag zou kunnen worden vermeden door 
bijvoorbeeld overheidssteun te verlenen aan het betrokken bedrijf163. 
159 Zie bijlage 4, label 2 voor enkele cijfermatige gegevens over meldingen collectief ontslag 
naar bedrijfssector Zie ook bijlage 4, tabel 3 
160 Zie bijlage 4, tabel 4 voor de verdeling van meldingen collectief ontslag over bedrijven 
met verschillende omvang. 
161 Antwoord op kamervragen, TK 1984 85, Aanhangsel van de handelingen 531 1051, vraag 
5 
162 Circulaire Wet Melding Collectief Ontslag 12 november 1976, DAB/Jura 177930 
163 Vanaf 1 febniaxi 1984 is er een andere interne procedure waarbij met meer alle meldingen 
collectief ontslag door het GAB uitgebreid aan het Ministerie behoeven te worden 
gerapporteerd De tot dan toe gebruikelijke procedure blijft van toepassing indien 
ontheffing wordt gevraagd van de maand wachttijd, de onderneming overheidssteun heeft 
ontvangen, de melding verband houdt met onderhandelingen op centraal niveau (bv 
sectorherstructurering), of (te verwachten) beslissingen of acties op politiek niveau 
("gevoelig" liggende meldingen), een onderneming voor meerdere vestigingen of 
dochterondernemingen verspreid over het land een melding doei, bij de melding volgens de 
Centrale Dienst of het GAB actieve betrokkenheid van de Centrale Dienst nodig is 
(meldingen ш de kwartaire sector zijn door de Centrale Dienst als /odamg aangeduid) In 
overige gevallen kan worden volstaan met een beknopte rapportage, waarop de Centrale 
Dienst slechts reageert met een ontvangstbevestiging De/e beknopte rapportage lijkt met 
name bedoeld om te voorkomen dat "belangrijke informatiestromen m de richting van de 
Centrale Dienst ( ) worden drooggelegd" (Circulaire 6 februan 1984, DAB/II 2/247369 
betreffende Interne procedure Wet Melding Collectief Ontslag) 
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In de dossieranalyse bij het Ministerie is nagegaan hoe vanuit Den Haag gerea-
geerd wordt op een door een arbeidsbureau gerapporteerde melding collectief 
ontslag. In bijna tweederde van de dossiers is een schriftelijke reactie van het 
Ministerie aangetroffen. In eenderde van de gevallen lijkt niet schriftelijk te zijn 
gereageerd op een melding (zie tabel 3). Of een schriftelijke reactie in het dossier 
aanwezig is hangt samen met de aard van de melding. Bij meldingen wegens 
faillissement reageert het Ministerie vrijwel nooit (95% geen reactie), bij meldin-
gen die betrekking hebben op inkrimping van het personeel doorgaans wel (22% 
geen reactie). 
tabel 3 Aard van reactie van het Ministerie op rapportage melding collectief 
ontslag door GAB 
GAB-Amsterdam W 8 1 Mm. Sociale Zaken 1982 
aard reactie aantal meldingen aantal meldingen 
collectief ontslag* collectief ontslag 
geen reactie 4 (20%) 175 (37%) 
standaardreactie 10 (50%) 191 (41%) 
standaardreactie + toevoeging 6 (30%) 90 (19%) 
wel reactie, geen standaardreactie - 14 ( 3%) 
totaal 20 (100%) 470 (100%) 
* Betreft alleen de meldingen die door het GAB-Amsterdam aan het Ministerie zijn 
gerapporteerd; in één geval is reactie Ministerie onbekend. 
Een schriftelijke reactie van de kant van het Ministerie op een gerapporteerde 
melding collectief ontslag bestaat vrijwel altijd uit een korte standaardbrief, 
waarin staat vermeld dat men "geen mogelijkheden ziet tot afwending van de 
voorgenomen ontslagen", of dat "vanuit de centrale overheid geen maatregelen 
zijn te verwachten". In de meeste gevallen wordt met een dergelijke standaardre-
actie volstaan (zie tabel 3). In sommige gevallen is aan de standaardreactie een 
opmerking, toelichting of vraag toegevoegd. Deze toevoegingen betreffen relatief 
vaak het al dan niet in acht nemen van de maand wachttijd, de positie van oudere 
werknemers of de moeilijke positie van de onderneming c.q. de bedrijfssector. 
Zo wordt in één reactie bijvoorbeeld gesteld: "Ik ga er van uit dat bij de beoorde-
ling van de ontslagaanvrage het qfspiegelingsprincipe naar leeftijd, geslacht en 
anciënniteit mede betrokken wordt". 
Slechts in 14 gevallen is geen sprake van bovengenoemde standaardreactie. De 
centrale dienst is in 13 van deze gevallen van oordeel dat het voorgenomen col-
lectief ontslag moet worden afgewezen. Een achttal keer wordt opgemerkt dat 
men niet akkoord kan gaan met de opvatting van de werkgever dat het ontslag 
alleen pas-gediplomeerde verpleegkundigen dient te treffen, met name zal moeten 
worden onderzocht of andere personeelsleden (met een tijdelijk of korter dienst-
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verband) niet eerder voor ontslag in aanmerking komen. In twee gevallen wordt 
gesteld dat voorgenomen ontslagen bij een culturele, respectievelijk maatschap-
pelijke instelling berusten op onvolledige, c.q. foutieve informatie en dat overleg 
van de instelling met het Ministerie van CRM wenselijk is. In één geval wordt 
geadviseerd het ontslag af te houden op grond van het afspiegelingsbeginsel, 
omdat de centrale dienst het oordeel van het GAB onderschrijft dat sprake is van 
vervanging van ouderen door jongeren, terwijl de noodzaak van inkrimping niet 
is gebleken. De overige twee reacties betreffen afwijzing van het omzetten van 
full-time in part-time contracten en het advies om met het Ministerie van Econo-
mische Zaken te overleggen over een vorm van voortzetting van het bedrijf. 
Het merendeel van de afwijzende reacties (9 van de 13) betreft met name de 
ontslagvolgorde of de vorm van het collectief ontslag. In vier gevallen wordt de 
noodzaak voor collectief ontslag betwijfeld of worden nog mogelijkheden gezien 
het ontslag te vermijden. Relatief veel afwijzende reacties hebben betrekking op 
meldingen collectief ontslag uit de kwartaire sector164. 
Uit de dossieranalyse in Amsterdam blijkt dat het Ministerie in eenderde van de 
gevallen reageert op een tijdstip dat de eerste ontslagvergunningen al zijn afge-
geven. Het GAB-Amsterdam wacht met het nemen van de beslissing kennelijk 
niet op de reactie van het Ministerie. Volgens ontslagambtenaren van andere ar-
beidsbureaus is de reactie van het Ministerie altijd tijdig binnen. Op basis van de 
dossiers van het Ministerie blijkt echter dat de reactie van het Ministerie in 40% 
van de gevallen niet bij het arbeidsbureau is ontvangen op het moment dat het 
GAB formeel kan beginnen met de behandeling van de individuele ontslagaan-
vragen. Overigens zal het feit dat de arbeidsbureaus een melding collectief ont-
slag niet altijd snel rapporteren aan het Ministerie, hiervan mede oorzaak zijn165. 
De rol van de centrale dienst van het Ministerie bij collectieve ontslagen is 
kwantitatief dus klein. In de meeste gevallen wordt door het Ministerie niet of 
slechts met een standaardreactie gereageerd op een door een GAB gerapporteerde 
melding collectief ontslag. In de zeldzame gevallen dat het Ministerie afwijzend 
reageert op een gerapporteerde melding betreft die afwijzing vaker de ontslag-
164 Dat de Centrale Dienst speciale aandacht besteed aan meldingen collectief ontslag uit de 
kwartaire sector blijkt eveneens uit het feit dat bij de nieuwe rapportage-procedure alle 
meldingen uit de kwartaire sector uitgebreid door het GAB aan het Ministerie dienen te 
worden gerapporteerd. Zie noot 163. 
165 Het arbeidsbureau kan één maand na de melding beginnen met de behandeling van 
individuele ontslagaanvragen. De genoemde gegevens zijn gebaseerd op de in het dossier 
vermelde datum van de melding en de datum waarop de reactie van het Ministerie is 
gedateerd. Beide gegevens waren van 206 meldingen bekend. In 123 gevallen reageert het 
Ministerie binnen één maand na de melding. In 83 gevallen laat die reactie langer op zich 
wachten. Volgens een circulaire (12 november 1976, DAB/Jura 177930) moet het GAB een 
melding binnen één week rapporteren aan het Ministerie, dit gebeurt in 10% van de 
rapportages. Tweederde (68%) van de rapporten wordt binnen 2 weken opgemaakt. 
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volgorde of de vorm van het collectief ontslag dan de noodzaak van collectief 
ontslag. 
Rol arbeidsbureau bij melding 
De taken van het arbeidsbureau rond de melding collectief ontslag zijn voorna-
melijk administratief van aard. Twee van die taken zijn in het voorgaande al naar 
voren gekomen. In voorbereidende gesprekken geeft het arbeidsbureau informa-
tie aan de werkgever. De rol van het arbeidsbureau bij dit vooroverleg is niet 
uitsluitend administratief van aard. De directeur-GAB informeert het bedrijf niet 
alleen over de procedurele gang van zaken bij het arbeidsbureau, maar eveneens 
over de wijze waarop het arbeidsbureau ontslagaanvragen inhoudelijk beoor-
deelt. Een wel administratieve taak is het informeren van het Ministerie over een 
melding collectief ontslag. Er is al naar voren gekomen dat (sommige) arbeids-
bureaus vermoedelijk niet elke melding collectief ontslag rapporteren aan het Mi-
nisterie. Bij verschillende arbeidsbureaus wordt de rapportage naar het Ministerie 
niet verzorgd door een ontslagambtenaar, maar door een speciale arbeids-
marktonderzoeker. 
Twee taken van het arbeidsbureau rond een melding collectief ontslag zijn in 
het voorgaande nog niet aan de orde geweest. Het betreft het in ontvangst nemen 
van de melding collectief ontslag en een eventueel verzoek tot ontheffing van de 
maand wachttijd. Op beide punten zal kort worden ingegaan. Wanneer het ar-
beidsbureau een melding collectief ontslag in ontvangst heeft genomen wordt 
daarover geen formele beslissing genomen. Het collectief ontslag behoeft dus 
geen formele 'goedkeuring' van het arbeidsbureau. Hierover blijkt overigens bij 
werknemers en werkgevers enige verwarring te bestaan. 
Verschillende ontslagambtenaren en GAB-directeuren benadrukken dat altijd 
wordt nagegaan of een melding collectief ontslag die binnenkomt wel aan de 
wettelijke eisen voldoet166. Door één van de onderzochte arbeidsbureaus is als 
beleid geformuleerd dat een melding pas wordt ingeboekt als deze in orde is be-
vonden. Het is moeilijk na te gaan in hoeverre een dergelijke controle inderdaad 
systematisch plaatsvindt. Er zijn enkele aanwijzingen dat dit niet altijd of niet 
door alle arbeidsbureaus gebeurt. Zo is uit de dossieranalyse bij het Ministerie 
gebleken dat bepaalde gegevens in nogal wat dossiers ontbreken167. Eén van de 
wettelijke verplichtingen is dat de werkgever het voornemen van collectief ont-
166 Zie voor deze wettelijke eisen bijlage 1. 
167 Een werkgever moet onder meer opgeven hoeveel werknemers met ontslag worden bedreigd; 
hierbij moet een onderverdeling worden gemaakt naar geslacht en leeftijd. Bij het 
Ministerie ontbraken laatstgenoemde gegevens in 21% respectievelijk 32% van de 
aanwezige dossiers. Het is uiteraard mogelijk dat een melding deze gegevens wel bevat, 
maar dat het GAB deze niet heeft opgenomen in de rapportage naar Den Haag. 
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slag moet melden aan de vakorganisaties, met een afschrift aan het arbeidsbu-
reau. In Amsterdam bleek in 25% van de dossiers niets terug te vinden over het 
op de hoogte stellen van de vakbond(en). Kennelijk accepteerde het GAB-
Amsteidam een melding collectief ontslag ook zonder deze verplichte informatie. 
Wachttijd collectief ontslag 
Pas één maand na de melding collectief ontslag mag het arbeidsbureau beginnen 
met de behandeling van de daarbij behorende individuele ontslagaanvragen. Deze 
maand wachttijd geldt niet in geval van faillissement. De directeur van het ar-
beidsbureau kan de minister verzoeken van de maand wachttijd te mogen afwij-
ken, als dit in het belang is van de werkgelegenheid. Een dergelijk verzoek 
wordt bij ongeveer 8% van de meldingen collectief ontslag ingediend. Het Mi-
nisterie reageert in ongeveer één op de vier gevallen afwijzend op een dergelijk 
ontheffingsverzoek168. In de periode 1981 t/m 1984 werd bij 6% van de 
meldingen collectief ontslag ontheffing verleend van de maand wachttijd169. 
Bij twee van de bestudeerde cases170 werd op aandrang van het bedrijf door de 
directeur-GAB een ontheffingsverzoek ingediend. In beide gevallen werd de 
gevraagde ontheffing verleend. Overigens bleek dit achteraf bij één van beide 
collectieve ontslagen de ontslagprocedure niet te hebben versneld, omdat het be-
drijf (Metax) die maand tijd nodig bleek te hebben om de individuele ontslagaan-
vragen rond te krijgen. 
3 Aanvragen individuele ontslagvergunningen 
De volgende stap is dat de werkgever de directeur van het arbeidsbureau ver-
zoekt ontslagvergunningen te verlenen voor een aantal met name genoemde 
werknemers. Deze individuele aanvragen kunnen op een later tijdstip dan de 
melding collectief ontslag worden ingediend. In de praktijk gebeurt dit in veel 
gevallen gelijktijdig171. De aard van dergelijke aanvragen varieert sterk. Soms is 
het niet meer dan een ontslaglijst, waarop de namen en adressen vermeld staan 
van de werknemers die het bedrijf wil ontslaan. In andere gevallen is het een 
omvangrijk pak papier, waarin per werknemer de ontslagaanvraag wordt on-
168 In de dossieranalyse bij het Ministerie was m 36 gevallen ontheffing van de wachttijd aan 
de orde. Het ministerie verleende 25 ontheffingen, 9 verzoeken werden afgewezen, bi 2 
gevallen is de reactie van het Ministerie op het verzoek onbekend. 
169 Van den Boom 1985:115. 
170 Het betreft de cases Frama en Metax 
171 Uit de dossiers bij het GAB-Amsterdam bleek dat m 64% van de gevallen bij de melding 
collectief ontslag tegelijkertijd de ontslagaanvragen voor de betrokken werknemers werden 
ingediend. 
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derbouwd. Het lijkt tamelijk voor de hand te liggen dat een werkgever in be-
paalde gevallen kan volstaan met het indienen van de ontslaglijst, bijvoorbeeld in 
geval van faillissement of een voorgenomen bedrijfssluiting. De redenen voor 
het ontslag zijn dan van algemene aard en staan al vermeld in de melding collec-
tief ontslag. 
Bij inkrimping van het personeel moet het bedrijf een keuze maken welke 
werknemers zullen afvloeien en welke zullen blijven. De bij het arbeidsbureau 
Amsterdam verzamelde gegevens maken het mogelijk iets te zeggen over de mo-
tiveringen die werkgevers al dan niet geven voor de door hen gemaakte keuze. 
Opvallend is dat tweederde van de werkgevers bij het aanvragen van de ontslag-
vergunningen in het geheel niet aangeeft waarom deze werknemers ontslagen 
moeten worden. Zowel in de melding collectief ontslag als in de individuele 
ontslagaanvragen wordt door deze werkgevers niets gezegd over de selectie van 
de werknemers voor ontslag. Een deel van deze werkgevers maakt op een later 
tijdstip in hun reactie op het verweer van een werknemer wel opmerkingen over 
de selectiecriteria. Bij een kwart van de collectieve ontslagen wegens inkrimping 
wordt echter gedurende de gehele procedure bij het arbeidsbureau door de werk-
gever niets gezegd over de gehanteerd selectiecriteria. 
Werkgevers die hun keuze wel motiveren, vermelden in hun aanvraag op welke 
uitgangspunten de selectie is gebaseerd, zonder dit per werknemer te specifice-
ren. Zo stelt een werkgever bijvoorbeeld dat "gelet op verdeling naar functies, 
leeftijdsopbouw, dienstjaren en geslacht een zo evenredig mogelijke keuze [is] 
gemaakt". 
In vergelijking met deze gegevens uit de dossieranalyse Amsterdam wordt in 
de ontslagaanvragen uit de vier case-studies meer aandacht besteed aan motive-
ring van de selectie van werknemers voor ontslag. In alle vier gevallen wordt iets 
vermeld over de wijze waarop deze selectie tot stand is gekomen. In twee geval-
len wordt zelfs per werknemer aangegeven welke criteria tot plaatsing op de ont-
slaglijst hebben geleid172. Deze grotere aandacht voor motivering van de selectie 
zou er op kunnen duiden dat het GAB-Amsterdam minder hoge eisen stelt aan 
deze motivering dan de bij de cases betrokken arbeidsbureaus. Een dergelijke 
conclusie kan echter op basis van dit onderzoek niet worden getrokken. Bij de 
case-studies is per arbeidsbureau immers slechts één collectief ontslag on-
derzocht, zodat onduidelijk is in hoeverre bij alle collectieve ontslagen, waarbij 
deze arbeidsbureaus zijn betrokken, de selectie van werknemers wordt gemo-
tiveerd. Uit de case-studies blijkt wel dat door de betrokken arbeidsbureaus in 
het vooroverleg met de bedrijven is benadrukt dat moest worden aangegeven 
waarop de selectie van werknemers was gebaseerd. Slechts in één geval (Frama) 
172 Het betreft het collectief ontslag bij Melax en bij Frama. Zie verder hoofdstuk 3. 
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wordt van bedrijfszijde duidelijk gesteld dat ook eigener beweging werd ge-
streefd naar ontslagaanvragen waarin de selectie wordt gemotiveerd, omdat men 
op basis van ervaringen met een eerder collectief ontslag verwachtte dat dit ver-
zoeken om toelichting in een later stadium van de ontslagprocedure zou voorko-
men. Tenslotte kan er nog op worden gewezen dat de gegevens uit de case-stu-
dies van recentere datum zijn dan die uit de dossieranalyse Amsterdam173. In het 
algemeen lijkt er een ontwikkeling gaande dat arbeidsbureaus in toenemende 
mate hogere eisen stellen aan de onderbouwing van ontslagaanvragen. 
4 Verweerprocedure 
Mondeling of schriftelijk 
Het arbeidsbureau stelt de betrokken werknemers op de hoogte van het feit dat 
hun werkgever voor hen een ontslagvergunning heeft aangevraagd. Bovendien 
krijgt de werknemer de gelegenheid zijn eventuele bezwaren tegen het ontslag 
kenbaar te maken. 
Ten tijde van ons onderzoek was er landelijk geen uniforme verweerprocedure. 
Op dit punt bestond grote variatie tussen de arbeidsbureaus. Dit blijkt ook uit de 
inrichting van de verweerprocedure bij de zeven in dit onderzoek betrokken ar-
beidsbureaus174. Bij vijf arbeidsbureaus werd een hoofdzakelijk schriftelijke 
verweerprocedure gehanteerd. De ruimte die binnen die schriftelijke procedure 
bestaat voor een gesprek tussen werknemer en ontslagambtenaar verschilt per 
GAB. Bij sommige arbeidsbureaus, zoals in Ramshoeve175, kan een werkne-
mer, indien hij of zij dit wil, langskomen bij de ontslagambtenaar. Bij de ar-
beidsbureaus in Beumen en Frambeek is de procedure uitsluitend schriftelijk, 
gesprekken met werknemers worden zoveel mogelijk vermeden. Het GAB-Astlo 
hanteerde een hoofdzakelijk mondelinge procedure, in principe wordt het ver-
weer van de werknemer door de ontslagambtenaar genoteerd op basis van een 
gesprek. Het arbeidsbureau in Mettelaar hanteerde meestal een mondelinge en in 
bepaalde gevallen een schriftelijke procedure (bijvoorbeeld bij ontslagaanvragen 
wegens twee jaar arbeidsongeschiktheid en aanvragen waarvan wordt verwacht 
173 De dossieranalyse Amsterdam betreft meldingen collectief ontslag uit 1980 en 1981 De 
collectieve ontslagen uit de case studies vonden plaats tussen september 1982 en april 
1984. 
174 Vier GAB's uit de case-studies en drie 'losse interviews' Zie pag 50 en bijlage 2, overzicht 
2. 
175 In dit onderzoeksverslag wordt gebruik gemaakt van gefingeerde plaats- en bedrijfsnamen 
De gefingeerde namen 7ijn zo gekozen dat de beginletter van de plaatsnaam van het 
arbeidsbureau hetzelfde is als de beginletter van het bedrijf waarvan het collectief ontslag 
door dit arbeidsbureau is behandeld Het arbeidsbureau Ramshoeve is bijvoorbeeld betrokken 
geweest bij het collectief ontslag bij Ramata 
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dat het "een rotkwestie" wordt). Bij het collectief ontslag Metax kiest het GAB-
Mettelaar voor een schriftelijke verweerprocedure, onder meer vanwege de om-
vang van de kwestie. 
Arbeidsbureaus die een schriftelijke procedure hanteren, doen dit niet alle op 
dezelfde wijze. Bij sommige arbeidsbureaus, zoals in Beumen, wordt de werk-
nemer uitgenodigd zijn eventuele bezwaren tegen het ontslag op schrift te stellen 
en op te sturen. Andere arbeidsbureaus maken gebruik van formulieren om de 
verweren te structureren. Zo gebruikt het GAB-Frambeek een formulier waarop 
een aantal vragen staan vermeld die de werknemer moet beantwoorden. De ar-
beidsbureaus in Mettelaar en Ramshoeve werken met een verweerformulier 
waarop de werknemer moet aankruisen of hij of zij 'formeel verweer' of 'inhou-
delijk verweer' wil voeren. Met de term 'formeel verweer' bedoelt het GAB dat 
een werknemer uitsluitend protesteert tegen het voorgenomen ontslag om de 
rechten op een uitkering niet in gevaar te brengen. Een 'formeel verweer' wordt 
dus beschouwd als een 'onecht verweer': de werknemer ziet eigenlijk de nood-
zaak van zijn ontslag wel in, maar wil het recht op een werkloosheidsuitkering 
niet verspelen. Op het onderscheid tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren 
zal later worden teruggekomen. Bij het GAB-Amsterdam werd een formulier 
gebruikt met een voorgedrukte tekst voor formeel verweer dat de werknemer kon 
ondertekenen. Uit de dossiers in Amsterdam bleek dat drie van de vier werkne-
mers bij collectief ontslag uitsluitend 'formeel' verweer voerden176. 
Na afloop van het veldwerk van dit onderzoek heeft het Ministerie van Sociale 
Zaken en Werkgelegenheid in een circulaire de GAB's verzocht om met ingang 
van 1 juli 1985 een landelijk uniforme procedure te hanteren. Deze procedure is 
hoofdzakelijk schriftelijk, met landelijk dezelfde termijnen en gebruik van lande-
lijk uniforme formulieren177. Dit betekent overigens niet dat variatie in de 
inrichting van de verweerprocedure daarna niet meer voorkomt. Zo blijkt bij-
voorbeeld uit het onderzoek van Knegt e.a. dat eind 1986 nog enkele 
arbeidsbureaus als regel een mondelinge procedure hanteren178. Ook op het punt 
van termijnen en formulieren bestaan wellicht nog steeds verschillen. 
In de loop der jaren heeft de verweerprocedure zich ontwikkeld van een mon-
delinge tot een hoofdzakelijk schriftelijke procedure. In de beginperiode werden 
vermoedelijk zowel de ontslagaanvraag door de werkgever als het verweer door 
de werknemer in veel gevallen door een GAB-functionaris genoteerd op basis 
176 Van der Heijden (1983:367) kwam bij zijn dossieranalyse bij het GAB-Amsterdam voor alle 
ontslagaanvragen in 1979 tot 24% 'inhoudelijke' verweren. Dit weerspreekt de vaak 
gehoorde veronderstelling dat werknemers bij collectief ontslag relatief vaker 'formeel' 
verweer voeren dan bij individueel ontslag. 
177 Richtlijn inzake de invoering van een uniforme ontslagprocedure ex art.6 BBA 1945, 14 
mei 1985, Jura/B/85.07585. 
178 Knegt e.a. 1988:94. 
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van een gesprek. Destijds bestond ook binnen het Ministerie een sterke voorkeur 
voor een mondelinge procedure, omdat dit betere mogelijkheden bood voor be­
middeling. In de richtlijnen uit 1953 staat: "Een schriftelijke, formeel ambtelijke 
behandeling is hierbij [pogingen om partijen tot elkaar te brengen, ΤΉ] uit den 
boze. Slechts een persoonlijk contact, waarbij echter het ambtelijk prestige niet 
verloren mag gaan, kan hier een oplossing brengen"119. In de herziene 
richtlijnen uit 1974180 wordt nog wel gesproken over "persoonlijke benadering 
van partijen", maar van een sterke voorkeur daarvoor kan niet meer worden 
gesproken. Anno 1985 streeft de Centrale Dienst een schriftelijke procedure bij 
alle arbeidsbureaus na. 
Het toenemende belang dat door sommige GAB-functionarissen en door de 
Centrale Dienst in Den Haag wordt gehecht aan een schriftelijke procedure kan 
worden gezien als een uiting van het belangrijker worden van een 'zorgvuldige 
procedure'. Dat wil zeggen een procedure waarin hoor en wederhoor wordt 
toegepast, waarin voor werkgever en werknemer duidelijk is op basis waarvan 
het arbeidsbureau een beslissing heeft genomen en waarin elke schijn van partij­
digheid van het GAB moet worden vermeden. Bemiddelende activiteiten, pogin­
gen om partijen tot overeenstemming te brengen, lijken nu minder belangrijk te 
worden gevonden dan in het verleden. Halverwege de jaren tachtig zegt overi­
gens de meerderheid van directeuren-GAB en ontslagambtenaren dat het wel 
voorkomt dat zij bemiddelen tussen werkgever en werknemer181. 
De keuze van een arbeidsbureau voor een schriftelijke procedure lijkt overigens 
niet alleen ingegeven door bovengenoemde motieven. Een schriftelijke verweer­
procedure kost bovendien minder tijd van de ontslagambtenaren182. Voorstan­
ders van een mondelinge procedure wijzen niet alleen op de grotere mogelijkhe­
den voor bemiddeling, maar vooral op het belang van direct contact tussen 
ontslagambtenaar en werknemer. Dit contact wordt niet alleen belangrijk geacht 
omdat veel werknemers problemen hebben met een schriftelijke procedure, maar 
eveneens omdat de ontslagambtenaar de aard van het verweer dan beter kan be­
oordelen, de werknemer een uitlaatklep wordt geboden en de ontslagprocedure 
sneller kan worden afgerond. 
179 Richtlijnen december 1953, gepubliceerd in Ontslagrecht, 1954:77. 
180 Richtlijnen voor de toepassing van artikel 6 Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 
1945, 21 januari 1974, Sten. 15 (ook gepubliceerd in Schuurman & Jordens 401, 
1983:113). 
181 Kriegt e.a. 1987:97. Er wordt niet vermeld hoe vaak dit voorkomt, wel dat het met name 
voorkomt bij ontslagzaken waarin hel persoonlijk functioneren van de werknemer een rol 
speelt. 
182 Hierop zal in hoofdstuk 5 worden teruggekomen. 
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Bij sommige arbeidsbureaus vormt een bijeenkomst voor de betrokken werkne-
mers op het bedrijf (in bepaalde gevallen) onderdeel van de procedure bij collec-
tief ontslag. Dergelijke bijeenkomsten zijn verschillend van opzet. Het kan een 
bijeenkomst zijn waar de situatie en de gang van zaken aan de werknemers wor-
den uitgelegd door achtereenvolgens een directeur van het bedrijf, de directeur 
van het GAB, een vakbondsbestuurder en iemand van de bedrijfsvereniging; na 
de bijeenkomst kunnen de werknemers de verweerprocedure starten, zich in-
schrijven als werkzoekenden en de papieren voor de WW in orde maken. In an-
dere gevallen verstrekt het arbeidsbureau informatie en worden papieren uitge-
reikt, waarna de schriftelijke verweerprocedure verder via het GAB verloopt. 
Sommige directeuren-GAB en ontslagambtenaren proberen dit soort bijeen-
komsten te vermijden, om te voorkomen dat het GAB door werknemers wordt 
vereenzelvigd met de bedrijfsleiding, of dat werknemers verweer voeren in een 
emotioneel geladen situatie. 
Meerdere verweerrondes 
Wanneer het arbeidsbureau van de werknemer een verweer heeft ontvangen, kan 
het arbeidsbureau besluiten tot een tweede verweerronde. De wijze waarop dit 
gebeurt verschilt per arbeidsbureau. Bij het ene GAB is het gebruikelijk dat alle 
'inhoudelijke' verweren worden doorgestuurd naar de werkgever met het ver-
zoek op de aangevoerde bezwaren te reageren. Bij andere arbeidsbureaus wor-
den alleen verweren, in gevallen waar de ontslagambtenaar van oordeel is dat er 
nog onvoldoende informatie aanwezig is om een beslissing te nemen, doorge-
zonden aan de werkgever met het verzoek om commentaar. De reactie van de 
werkgever kan vervolgens weer aan de werknemer worden voorgelegd. Wan-
neer daarna nog onvoldoende duidelijkheid aanwezig wordt geacht vindt soms 
een derde verweerronde plaats. 
Uit de dossieranalyse in Amsterdam blijkt dat de werkgever in bijna eenderde 
van de gevallen reageert op een 'inhoudelijk' verweer van de werknemer. In de 
resterende 70% van de gevallen eindigt de verweerprocedure dus direct na een 
'inhoudelijk' verweer. Wanneer de werkgever wel reageert op een verweer, rea-
geert vervolgens de werknemer in driekwart van de gevallen weer op die reactie 
van de werkgever (zie tabel 4). Indien een reactie in het onderzochte dossier ont-
breekt, is niet in alle gevallen duidelijk wat de reden hiervan is. Het kan zijn dat 
het arbeidsbureau niet om een nadere reactie heeft gevraagd. Het is ook mogelijk 
dat werkgever respectievelijk werknemer niet op een dergelijk verzoek is inge-
gaan183. 
183 Nog afgezien van de mogelijkheid dat de gegeven reactie abusievelijk niet in het dossier 












tabel 4 Aanwezigheid van nadere reacties van werkgever en werknemer in 
gevallen van 'infwudelijk verweer' van de werknemer, Amsterdam 
1980/81 
Verweerprocedure emdtgt met: 
'inhoudelijk' verweer ч/етклетег 
eerste reactie v/eikgever hierop 
nader verweer vaknemer 
tweede reactie werkgever 
nader verweer werknemer hierop 
totaal 589 100% 
afloop verweerprocedure onbekend 189 
Bij ontslagaanvragen in het kader van collectief ontslag is minder vaak sprake 
van een tweede verweerronde dan bij niet-collectieve ontslagaanvragen. Volgens 
door Van der Heijden vermelde gegevens over 1979 werd door het GAB-
Amsterdam na een inhoudelijk' verweer van de werknemer in ruim 60% van de 
gevallen een nadere reactie van de werkgever gevraagd184. Volgens onze dos­
sieranalyse gebeurt dit bij collectieve ontslagaanvragen in slechts 30% van de 
gevallen. 
Bij twee van de in het onderzoek betrokken cases is veel vaker een tweede 
verweerronde ingelast. Bij het GAB-Mettelaar kreeg 75% van de werknemers 
die reageerden op de ontslagaanvraag (dat wil zeggen méér deden dan alleen het 
formulier van het GAB terugsturen) een tweede verweermogelijkheid, naar 
aanleiding van de reactie van Metax op het eerste verweer. Van het GAB-Rams-
hoeve kreeg 73% van de werknemers, betrokken bij het collectief ontslag Ra-
mata, die op het formulier hadden aangegeven 'inhoudelijk' verweer te willen 
voeren, zo'n tweede verweermogelijkheid. Bij het collectief ontslag van Frama is 
de ontslagvergunningenprocedure anders gelopen dan bij het arbeidsbureau in 
Frambeek gebruikelijk is bij een collectief ontslag wegens inkrimping van het 
personeel. Er zijn geen tweede verweerrondes gestart, omdat Frama tijdens de 
procedure failliet werd verklaard. Van het GAB-Astlo zijn ons geen dossier-ge-
gevens bekend. 
184 Van der Heijden (1983) vermeldt de gegevens in andere vorm, hetgeen de vergelijking 
bemoeilijkt. In 19,1% van alle aanvragen (inclusief aanvragen door werknemeri) is 
tenminste één partij twee maal gehoord (p. 369). In 24% van de werkgeversaanvragen voert 
de werknemer 'inhoudelijk' verweer (p 367). Om te komen tot het door mij genoemde 
percentage van ruim 60% is de veronderstelling gemaakt dat bij werkgeversaanvragen alleen 
een tweede verweerronde wordt gestart in geval van inhoudelijk verweer. Bovendien is er 
van uu gegaan dat bij aile 9 werknemersaanvragen een tweede ronde heeft plaatsgevonden. 
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Hulpverleners 
Werknemers kunnen zich door een deskundige laten bijstaan bij het voeren van 
verweer in de ontslagvergunningenprocedure. Uit de dossiers bij het GAB-Am-
sterdam blijkt dat de meeste mensen dat niet doen. Bij de 'inhoudelijke' ver-
weren is in ongeveer eenderde van de gevallen een hulpverlener betrokken, 
meestal een advocaat of vakbondsfunctionaris. In hoofdstuk 4 zal nader worden 
ingegaan op inschakeling van hulpverleners door werknemers op basis van de 
vier case-studies. 
Vooral arbeidsbureaus met een (overwegend) schriftelijke procedure wijzen in 
hun brief aan de werknemers meestal op de mogelijkheid een hulpverlener in te 
schakelen. Ontslagambtenaren van deze arbeidsbureaus zijn in sommige gevallen 
van mening dat werknemers die er moeite mee hebben hun bezwaren op papier te 
zetten, het beste een hulpverlener kunnen inschakelen, in voorkomende gevallen 
verwijzen ze mensen daar ook naar. Andere ontslagambtenaren helpen in zo'n 
geval zelf mensen met hun verweer. Knegt. e.a. hebben ontslagambtenaren ge-
vraagd hoe zij handelen als een werknemer concreet advies vraagt over een te 
voeren verweer. Bijna drie kwart van hen zegt de werknemer door te verwijzen. 
Bovendien zegt de helft van de ontslagambtenaren in zo'n geval (soms) de 
werknemer behulpzaam te zijn bij het opstellen van het verweer185. 
5 Beslissingsprocedure 
Wanneer is een aanvraag 'beslissingsrijp'? 
De verweerprocedure eindigt op het moment dat het arbeidsbureau (in feite de 
ontslagambtenaar) van oordeel is dat de zaak 'rijp' is voor advisering door de 
commissie. In het algemeen is dit het geval wanneer men meent over voldoende 
informatie te beschikken om een beslissing te kunnen nemen, of wanneer voort-
zetting van de verweerprocedure niet zinvol wordt geacht. 
Indien een werknemer in het geheel niet heeft gereageerd, wordt de zaak direct 
ter advisering aan de commissie voorgelegd. Meestal wordt overigens eerst een 
rappel verzonden. Indien een werknemer naar het oordeel van de ontslag-
ambtenaar slechts zogenaamd 'formeel' verweer voert, of een reactie van de 
werkgever op het verweer niet nodig wordt geacht, wordt de zaak eveneens di-
rect in de ontslagcommissie gebracht. De gebruikelijke praktijk bij de overige 
gevallen verschilt per arbeidsbureau. Bij sommige arbeidsbureaus wordt bij 'in-
houdelijk' verweer van de werknemer standaard een tweede verweerronde ge-
start, bij andere arbeidsbureaus wordt elk verweer beoordeeld op 'beslissings-
185 Knegt e.a. 1988:96. 
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rijpheid'. Bij 'lastige' zaken komt het soms voor dat de verweerprocedure wordt 
beëindigd, hoewel de ontslagambtenaar van oordeel is dat de zaak nog niet dui-
delijk is. De ontslagambtenaar vindt dan dat de beslissing niet langer kan worden 
uitgesteld. In sommige gevallen verwacht de ontslagambtenaar bovendien dat 
voortzetting van de verweerprocedure niet tot meer duidelijkheid zal leiden. 
In de regel wordt niet gelijktijdig beslist over alle ontslagaanvragen die bij één 
collectief ontslag horen. Zodra één of meer aanvragen 'beslissingsrijp' zijn, 
wordt daarover een beslissing genomen. Bij sommige arbeidsbureaus geeft de 
ontslagambtenaar een advies aan de ontslagcommissie over het al dan niet verle-
nen van de ontslagvergunning186. 
Ontslagcommissie 
Zaken die 'beslissingsrijp' zijn, worden ter advisering voorgelegd aan de leden 
van de ontslagcommissie187. De ontslagcommissie bestaat uit een vertegen-
woordiger van de werkgeversorganisaties, een vakbondvertegenwoordiger van 
de werknemersorganisaties en iemand van de Arbeidsinspectie188. Deze com-
missie vergadert, meestal wekelijks, op het arbeidsbureau onder voorzitterschap 
van de directeur-GAB. Soms wordt de directeur-GAB vervangen door een an-
dere staffunctionaris van het arbeidsbureau. Doorgaans is ook een ontslag-
ambtenaar bij die vergaderingen aanwezig. De commissie-leden geven over elke 
ontslagzaak een advies aan de directeur van het arbeidsbureau over de te nemen 
beslissing. 
De gang van zaken in de ontslagcommissie verschilt per arbeidsbureau. Bij een 
deel van de arbeidsbureaus krijgen de commissie-leden alle te behandelen zaken 
vooraf toegestuurd. Bij andere arbeidsbureaus worden alleen stukken van 'in-
houdelijke' zaken toegezonden, niet van 'formele' zaken. Tenslotte zijn er enkele 
arbeidsbureaus waar in de regel vooraf geen stukken worden opgestuurd, de za-
186 Uit het onderzoek van Knegt e.a. blijkt dat de meerderheid van de ontslagambtenaren geen 
advies schrijft voor de ontslagcommissie. 65% van hen zegt nooit een advies te schrijven, 
23% schrijft wel adviezen voor de ontslagcommissie (Knegt e.a. 1988:115). 
187 Een klein aantal zaken wordt met voorgelegd aan de ontslagcommissie maar aan een 
vertrouwensinstanlie van de betreffende bedrijfstak Volgens de helft van de 
ontslagambtenaren wordt slechts 5% of minder van de zaken voorgelegd aan een 
vertrouwensinstanlie, volgens 22% van hen is dit meer dan 14% (Knegt e.a 1988:132). In 
twee van de 56 bij het GAB-Amsterdam bestudeerde dossiers collectief ontslag werd melding 
gemaakt van een vertrouwensinstantie. Bij de vier collectieve ontslagen uit de case-studies 
is geen vertrouwensinstantie betrokken geweest. Op advisering door vertrouwensmstanties 
zal hier met specifiek worden ingegaan Zie over de rol van vertrouwensmstanties Spie-
kerman & Blankenburg 1987. 
188 De werknemers- en werkgeversvertegenwoordigers in de commissie van advies van het 
arbeidsbureau (de zogenaamde grote commissie) hebben volgens een roulatieschema zitting 
in de ontslagcommissie (de zogenaamde kleine commissie). De zittingsduur van de leden 
verschilt per arbeidsbureau. Bij enkele arbeidsbureaus wisselt de ontslagcommissie per week 
of 14 dagen van samenstelling, bij de meeste gebeurt dit eens per 2 of 3 maanden (Knegt 
e.a. 1988:113). 
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ken worden tijdens de vergadering mondeling toegelicht door de ontslagambte­
naar. 
Zaken die 'eenvoudig' liggen, zoals ontslagaanvragen wegens faillissement en 
ontslagaanvragen voor werknemers die 'formeel' verweer voeren of niets van 
zich laten horen, worden min of meer als hamerstuk behandeld. Het advies van 
de ontslagcommissie luidt dan vrijwel altijd: "Toestaan". Bij arbeidsbureaus die 
expliciet onderscheid maken tussen 'formele' en 'inhoudelijke' zaken bij de be­
handeling in de ontslagcommissie wordt in de voorbereiding door de ontslag-
ambtenaar al aangegeven welke zaken Ъатешиккеп' zullen zijn. Uit het onder­
zoek van Knegt e.a. komt naar voren dat niet alle arbeidsbureaus expliciet dit 
onderscheid hanteren189. 
Beslissing over ontslagvergunning 
Tenslotte neemt de directeur van het arbeidsbureau formeel de uiteindelijke be­
slissing. Uit de dossieranalyse Amsterdam blijkt dat een unaniem advies van de 
commissie vrijwel altijd wordt overgenomen. Twee keer werd door de ontslag­
commissie unaniem geadviseerd een aantal ontslagvergunningen te weigeren, 
terwijl het hoofd van de afdeling ontslagzaken of de directeur-GAB kennelijk 
van mening was dat de vergunningen wel moesten worden afgegeven. Deze za­
ken werden opnieuw in de commissie gebracht. Na een toelichting waarom het 
GAB de vergunningen toch zal moeten verlenen, veranderde de commissie haar 
advies. Vervolgens werden de vergunningen afgegeven190. Bij een verdeeld ad­
vies van de commissie wordt de beslissing uitgesteld tot er wel een unaniem ad­
vies wordt uitgebracht, óf de directeur neemt zelf de beslissing. Dit laatste komt 
waarschijnlijk niet vaak voor. In de bestudeerde dossiers uit Amsterdam werd 
slechts acht keer beslist na een verdeeld advies. Voor de acht betrokken werkne-
mers werd de ontslagvergunning verleend. 
Niet alle ingediende ontslagaanvragen leiden uiteindelijk tot een beslissing door 
het GAB. Een aanzienlijk aantal aanvragen wordt namelijk al eerder door de 
werkgever ingetrokken. Redenen hiervoor zijn dat de werknemer alsnog is her-
plaatst binnen het bedrijf of inmiddels nieuw werk heeft gevonden191. Zo blijkt 
uit de dossieranalyse in Amsterdam dat 9% van de ingediende ontslagaanvragen 
wordt ingetrokken omdat de werknemer herplaatst is (zie tabel 5). Onduidelijk is 
189 Knegt e.a. 1988:101. 
190 Vergelijk Overkleeft-Verburg & Roijakkers (1976:83-84); in 99% van de gevallen besliste 
de directeur-GAB conform het advies van de ontslagcommissie. Knegt e.a. (1988:134) 
vermelden dat 59% van de directeuren-GAB zegt zelfs nooit af te wijken van een unaniem 
advies van de ontslagcommissie. 
191 Als een werknemer inmiddels een andere baan heeft gevonden kan dit betekenen dat die 
werknemer zelf ontslag heeft genomen of dat ontslag met wederzijds goedvinden 
plaatsvindt. 
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hoe vaak het duurzame herplaatsingen betreft en hoe vaak een dergelijke her-
plaatsing de reactie van de werkgever is op een eventueel te verwachten weige-
ring van de gevraagde ontslagvergunning. Niet alleen herplaatsing of nieuw 
werk kan ertoe leiden dat het arbeidsbureau geen beslissing neemt over een 
ontslagaanvraag. Ziekte, zwangerschap of militaire dienstplicht van de werkne-
mer kunnen ertoe leiden dat de behandeling van de ontslagaanvraag wordt op-
geschort of dat de aanvraag wordt ingetrokken.192 
tabel 5 Afliandeling ontslagaanvragen behorende bij 51 meldingen collectief 




































* De gegevens van 5 meldingen collectief ontslag zijn m deze label met opgenomen, omdat de 
gegevens op dit punt niet volledig waren Hierbij was één zeer omvangrijke ontslagzaak (ruim 
900 ontslagaanvragen). In totaal zijn door het GAB-Amsterdam 2747 ontslagvergunningen 
afgegeven in het kader van 56 in 1980 en 1981 ingediende meldingen collectief ontslag. 
Uit de dossieranalyse bij het GAB-Amsterdam blijkt dat in 75% van de inge-
diende ontslagaanvragen in het kader van collectief ontslag door het arbeids-
bureau een beslissing is genomen (zie tabel 5). Op basis van door het Ministerie 
van Sociale Zaken en Werkgelegenheid verstrekte gegevens blijkt landelijk in 
1980 en 1981 in 87% van de ontslagaanvragen in het kader van collectief ontslag 
een beslissing door het arbeidsbureau te zijn genomen193. In 1980 en 1981 werd 
in 81% van alle ontslagaanvragen door het arbeidsbureau een beslissing geno-
men, dus inclusief individuele ontslagaanvragen, die niet in het kader van col-
lectief ontslag zijn ingediend194. Het aantal intrekkingen is wellicht in de lande-
192 Dit heeft te maken met de voor deze categorieën werknemers geldende opzegverboden 
Doordat een werkgever een werknemer dan niet mag opzeggen zou de werkgever geen 
gebruik kunnen maken van een eventueel door het arbeidsbureau afgegeven 
ontslagvergunning. 
193 Zie cijfers m bijlage 4, tabel 7. 
194 Van den Heuvel 1983:306. 
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lijke cijfers wat lager dan in de gegevens uit Amsterdam doordat sommige inge-
trokken aanvragen niet in de statistiek terecht komen. 
In de gevallen dat een ontslagaanvraag wel leidt tot een beslissing door het 
arbeidsbureau wordt de gevraagde ontslagvergunning vrijwel altijd verleend. 
Gemiddeld is over dejaren 1974 t/m 1987 slechts 1,5% van alle genomen be-
slissingen in het kader van een aanvraag voor 20 of meer werknemers, een wei-
gering. De laatste jaren is het aantal weigeringen overigens toegenomen, in de 
jaren 1983 t/m 1987 is 2,6% van de beslissingen een weigering. Wat de reden 
voor deze verdubbeling van het aantal weigeringen is, is onduidelijk. Ontslag-
aanvragen die niet in het kader van collectief ontslag worden ingediend, worden 
relatief iets vaker geweigerd (6,7% van de beslissingen 1974 t/m 1987)195. Dit 
zou er op kunnen duiden dat het arbeidsbureau aan individuele ontslagaanvragen 
strengere eisen stelt dan aan collectieve ontslagaanvragen, of dat weigeringen 
vaker plaatsvinden bij ontslagaanvragen wegens slecht functioneren van de 
werknemer dan bij aanvragen wegens bedrijfseconomische redenen. 
In Amsterdam was de motivering van de beslissing de ontslagvergunning te 
verlenen, zoals die op de ontslagvergunning was vermeld, vrijwel altijd zeer 
algemeen en beknopt {"dat van reorganisatie sprake is"). Weigeringen werden 
iets uitgebreider gemotiveerd. 
De termijn waarop het arbeidsbureau een beslissing neemt, varieert sterk. In 
Amsterdam was in 30% van de gevallen de behandelingsduur één maand of kor-
ter196. Ontslagaanvragen in het kader van een faillissement of waarbij de werk-
nemer 'geen inhoudelijk' verweer voert, leiden het snelst tot een beslissing. 
Vergelijking met gegevens van Van der Heijden duidt erop dat in Amsterdam de 
afhandeling van ontslagaanvragen, ingediend in het kader van collectief ontslag 
meer tijd kost dan de afhandeling van ontslagaanvragen, die niet in het kader van 
collectief ontslag zijn ingediend197. 
6 Slot 
Er blijken nogal wat verschillen te zijn tussen de verschillende arbeidsbureaus in 
de gehanteerde procedure in geval van collectief ontslag. Vooral de verschillen in 
de verweerprocedure waren op het moment van onderzoek tamelijk groot. 
195 Zie bijlage 4, tabel 7 voor het jaarlijks % weigeringen. 
196 Bij de berekening van de behandelingstermijn is rekening gehouden met de maand wachttijd 
van de Wet Melding Collectief Ontslag. Behandelingstermijn is de periode tot het GAB een 
beslissing neemt, gerekend vanaf één maand na de melding collectief ontslag óf de datum 
waarop de ontslagvergunning is aangevraagd (bij faillissementen en wanneer de aanvraag 
pas wordt ingediend nadat de maand wachttijd al is verstreken). 
197 Van der Heijden 1983:371. 
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De fase van de melding collectief ontslag en de fase van de indiening van de 
ontslagvergunningaanvragen zijn vooral een zaak van het GAB en het bedrijf. In 
de verweerfase worden ook de betrokken werknemers bij het geheel betrokken. 
Met uitzondering van die GAB's die een geheel of gedeeltelijk mondelinge ver-
weerprocedure kennen, zijn de contacten van het arbeidsbureau met de werkne-
mers bijna uitsluitend een schriftelijke aangelegenheid. Er worden formulieren en 
brieven uitgewisseld. De contacten van het arbeidsbureau met de werkgever zijn 
daarentegen zelden uitsluitend of hoofdzakelijk schriftelijk; integendeel, er is 
juist sprake van veel mondeling en telefonisch contact. 
Verzoeken tot afgifte van ontslagvergunningen in het kader van collectief ont-
slag worden door het arbeidsbureau vrijwel altijd gehonoreerd. De meeste aan-
vragen die niet tot afgifte van een ontslagvergunning leiden, zijn aanvragen die 
door de werkgever zijn ingetrokken, voordat het GAB een beslissing heeft ge-
nomen. 
Binnen het arbeidsbureau is sprake van een arbeidsdeling. De directeur-GAB 
is vooral betrokken bij de voorbereidende gesprekken met vertegenwoordigers 
van het bedrijf en bij de behandeling van de individuele ontslagaanvragen in de 
ontslagcommissie. De ontslagambtenaar is vooral betrokken bij de verweerpro-
cedure en het in ontvangst nemen van de melding collectief ontslag en individue-
le ontslagaanvragen. De betrokkenheid van de ontslagambtenaar bij de voorbe-
reidende gesprekken en bij de advisering door de ontslagcommissie verschilt per 
arbeidsbureau. Bij sommige arbeidsbureaus stelt een arbeidsmarktonderzoeker 
de rapportage over een melding collectief ontslag aan het Ministerie op. Dit bete-
kent soms dat de ontslagambtenaar in het geheel niet meer betrokken is bij de 
melding collectief ontslag. Met andere woorden een sterke arbeidsdeling leidt er 
in sommige gevallen toe dat een melding collectief ontslag en de daarbij beho-
rende individuele ontslagaanvragen geheel los van elkaar door verschillende 
functionarissen van het arbeidsbureau worden behandeld. 
Met name op basis van de dossieranalyse bij het Ministerie van Sociale Zaken 
en Werkgelegenheid kunnen enkele conclusies worden getrokken over de rol van 
het Ministerie bij de afhandeling van een concreet collectief ontslag door een ar-
beidsbureau. In de eerste plaats worden door de arbeidsbureaus vermoedelijk 
niet alle meldingen collectief ontslag gerapporteerd aan het Ministerie. Vanuit het 
Ministerie wordt niet op alle gerapporteerde meldingen collectief ontslag gerea-
geerd. Wanneer het Ministerie wel reageert, is dit meestal in de vorm van een 
standaardbrief dat geen alternatieven voor collectief ontslag aanwezig lijken. In 
een aantal gevallen komt de reactie van het Ministerie bovendien op een moment 
dat het arbeidsbureau al is begonnen met de verweerprocedure of zelfs al beslis-
singen heeft genomen. In de minderheid van de gevallen dat het Ministerie in-
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houdelijk reageert op een melding collectief ontslag betreft deze reactie door-
gaans de ontslagvolgorde of de vorm van collectief ontslag. Slechts uiterst zel-
den worden vanuit het Ministerie kanttekeningen geplaatst bij de noodzaak van 
collectief ontslag. Alles bij elkaar lijkt de directe betrokkenheid van het Ministerie 
bij afzonderlijke meldingen collectief ontslag zeer gering te zijn. 
3 
Besluitvorming collectief 
ontslag binnen onderneming: 
vier cases 
1 Inleiding 
Nadat in het voorgaande hoofdstuk de procedure bij het arbeidsbureau in geval-
len van collectief ontslag globaal is beschreven, wordt in dit hoofdstuk de aan-
dacht gericht op bedrijven die overgaan tot collectief ontslag. De GAB-proce-
dure bij collectief ontslag vormt slechts een gedeelte van het besluitvormings-
proces rond collectief ontslag. Collectief ontslag is in de allereerste plaats een 
beslissing van de leiding van een onderneming het personeelsbestand te wijzi-
gen door middel van collectief ontslag van een deel van de werknemers. Het 
besluitvormingsproces rond collectief ontslag binnen een onderneming staat 
centraal in dit hoofdstuk. Waarom besluit een bedrijf over te gaan tot collectief 
ontslag? Hoe komt de beslissing tot stand welke werknemers in het kader van 
collectief ontslag ontslagen zullen worden? Welke rol spelen arbeidsbureau, on-
dernemingsraad en vakbonden in het besluitvormingsproces rond collectief ont-
slag binnen het bedrijf? 
De analyse van het besluitvormingsproces binnen het bedrijf is gebaseerd op 
de vier case-studies. Het materiaal van de vier bestudeerde cases zal - niet alleen 
in dit hoofdstuk, maar ook in volgende hoofdstukken - op thematische wijze 
worden gepresenteerd. Aangezien dit de lezer wellicht het zicht kan ontnemen 
op de situatie bij de afzonderlijke bedrijven, zal elk van de onderzochte cases 
kort worden geïntroduceerd. 
2 Korte beschrijving van de vier cases 
De case-studies betreffen vier gevallen van collectief ontslag bij vier verschil-
lende industriële bedrijven. Per case zal een korte beschrijving worden gegeven 
van het betreffende bedrijf en het bestudeerde collectief ontslag. 
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Metax198 
Metax BV is een bedrijf in de metaalsector. Door Metax worden voornamelijk 
halffabrikaten geproduceerd voor de kapitaalgoederenindustrie. De omzet be-
draagt jaarlijks ongeveer 75 miljoen gulden. 
Metax werd in het begin van deze eeuw opgericht als familiebedrijf. Vóór de 
Tweede Wereldoorlog had Metax ongeveer 600 personeelsleden in dienst. In de 
jaren vijftig en zestig werd het bedrijf uitgebreid door de bouw van een nieuwe 
fabrieksmimte en een tweede vestiging. In dejaren zeventig kreeg Metax de lei-
ding over een soortgelijk ultramodern bedrijf. Het bedrijf bestaat sindsdien uit 
drie vestigingen waar de produktie plaatsvindt en een aantal centrale afdelingen. 
De taakverdeling tussen de drie vestigingen is gebaseerd op het aantal stuks dat 
van een bepaald produkt in één keer wordt vervaardigd. De oorspronkelijke 
vestiging produceert kleine series, de tweede vestiging middelgrote series, ter-
wijl het in de jaren zeventig verworven bedrijf gespecialiseerd is in de produktie 
van grote series. 
Metax raakte in de jaren zeventig financieel in de problemen omdat de afzet 
stagneerde. In het kader van een herstructurering van de branche werd Metax in 
1981 overgenomen door een groot concern. De aandelen kwamen in handen van 
dit concern en van een overheidsfonds. De overname had een drastische reorga-
nisatie van de top van het bedrijf tot gevolg. De vijf oude directeuren, allen fa-
milie van de oprichter, werden vervangen door één nieuwe directeur. 
In 1982 werkten er in totaal bijna 900 mensen bij Metax. Ons onderzoek richt 
zich op één van de drie produktievestigingen. In deze vestiging werkten onge-
veer 300 werknemers. Het betreft de oorspronkelijke vestiging van Metax, waar 
de produktie van kleine series plaatsvindt. Het produktieproces als geheel was 
niet geautomatiseerd. Wel was kort voor de reorganisatie één onderdeel van het 
produktieproces geautomatiseerd. Een deel van het produktieproces was geme-
chaniseerd. De produktie was tamelijk arbeidsintensief en bevatte veel routine-
matig werk. Sommige werkzaamheden maakten veel lawaai, andere waren vies, 
stoffig, gevaarlijk of verbonden met grote temperatuurverschillen. Een aanzien-
lijk deel van de werkzaamheden was dus weinig aantrekkelijk. Er werd in dag-
dienst gewerkt, met uitzondering van enkele werkzaamheden die vanwege de 
geluidsoverlast die ze voor het personeel veroorzaakten, 's avonds werden ver-
richt. 
Drie kwart van het personeel was werkzaam in de directe produktie. Er werk-
ten vrijwel uitsluitend mannen. Buitenlandse werknemers vormden een aan-
19S In bijlage 3 is een schematisch overzicht opgenomen van enkele gegevens ven de vier 
cases. 
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zienlijk deel van het personeel (41%). Het ging vooral om Marokkanen en in 
iets mindere mate om Turken. Het personeelsbestand was tamelijk 'vergrijsd'. 
Nauwelijks eenderde van het personeel was jonger dan 40 jaar, terwijl ruim 
10% ouder was dan 57 1/2 jaar. Bijna drie kwart van de werknemers werkte al 
10 jaar of langer bij Metax . 
De problemen die uiteindelijk leidden tot collectief ontslag ontstonden in de 
jaren zeventig. Vanaf 1975 groeiden de verliezen. Aanvankelijk dacht men dat 
dit werd veroorzaakt door een tijdelijke teruggang in de kapitaalgoederenindus-
trie, de belangrijkste afnemers van Metax. Men probeerde deze situatie het 
hoofd te bieden door een vacature-stop in te stellen (vanaf september 1980) en 
verschillende periodes van werktijdverkorting (in dejaren 1980 t/m 1982). In de 
jaren 1981 en 1982 werd het verlies aanzienlijk teruggebracht. Medio 1982 
concludeerde de directie, onder meer op basis van de slechte afzetprognoses 
voor 1982 en 1983, dat ingrijpende maatregelen nodig waren. Men denkt aan 
inkrimping van het personeel met 200 man. Er volgden besprekingen met de 
Raad van Commissarissen, het Ministerie van Economische Zaken, de vak-
bonden, de ondernemingsraad en de betrokken arbeidsbureaus. 
Eind 1982 meldde Metax het voornemen tot collectief ontslag aan de arbeids-
bureaus. Het plan was de personele bezetting terug te brengen van 872 tot ca. 
660. Bij de vestiging waar ons onderzoek plaatsvond, zouden ongeveer 115 
mensen moeten afvloeien, het bedrijf verwachtte dat 93 ontslagen nodig zouden 
zijn. Anderhalve maand later werden bij de arbeidsbureaus ontslagvergunningen 
aangevraagd voor in totaal 173 werknemers, waaronder 92 werknemers uit de 
bestudeerde vestiging. 
Astra 
Astra BV is een zelfstandig bedrijf in de metaalsector. Er wordt een duurzaam 
consumptie-artikel geproduceerd, hoofdzakelijk voor de binnenlandse markt. De 
omzet bedraagt circa 25 miljoen gulden. 
Het bedrijf startte tijdens de Eerste Wereldoorlog als familiebedrijf. Vanaf de 
dertiger jaren werden naast het oorspronkelijke produkt langzamerhand een 
tweetal aanverwante produkten gefabriceerd. Halverwege de jaren vijftig werd 
de produktie van het oorspronkelijke produkt stopgezet, omdat de markt daar-
voor ongunstig werd. Toen aan het eind van de jaren vijftig ook de produktie 
van één van de twee aanverwante produkten werd gestaakt, produceerde Astra 
uitsluitend één (aanverwant) produkt. Halverwege de jaren zeventig werd het 
oorspronkelijke produkt, in gemoderniseerde vorm, weer in produktie geno-
men. Toen enige jaren later de markt voor het andere produkt in elkaar zakte, 
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schakelde men weer geheel over op het oorspronkelijke produkt. Er werden 
destijds 20 personeelsleden ontslagen en de jaarcontracten van een aantal Turkse 
werknemers werden niet verlengd. Deze omschakeling betekende voor het be-
drijf afname van de financiële reserve, toename van vreemd vermogen en een 
verlies/winst-rekening die op nul uitkwam. Eind jaren zeventig steeg de vraag 
naar het oorspronkelijke produkt sterk en werd het personeel uitgebreid. 
Het produktiewerk bij Astra bestond uit het bedienen van machines, lassen en 
solderen, en het aan een lopende band monteren van de verschillende onderde-
len tot een compleet produkt. Het was hoofdzakelijk routinematig werk. De 
meeste functies in de produktie bestaan uit ongeschoold werk (ca. 70%). 
Vrijwel alle werkzaamheden waren niet extreem zwaar, gevaarlijk of onaange-
naam. De produktie vond in dagdienst plaats. 
Begin 1983 werkten bij Astra ongeveer 200 mensen. Bijna tweederde van het 
personeel werkte op de vier produktieafdelingen. Ruim een kwart van het per-
soneel bestond uit buitenlandse werknemers, met name Turken. Onder hen was 
een groep buitenlandse vrouwen (14% van het totale personeel). Nederlandse 
vrouwen vormden 8% van het personeel. Alle buitenlandse werknemers en 
werkneemsters werkten in de directe produktie. Astra had een tamelijk jong 
personeelsbestand, zo'n 70% van het personeel was jonger dan 40 jaar. Ruim 
de helft van de werknemers was korter dan 5 jaar in dienst. Van het Neder-
landse personeel werkte meer dan de helft al 10 jaar of langer bij Astra, terwijl 
de meeste Turkse werknemers slechts 3 jaar in dienst waren. 
Het instorten van de afzetmarkt in 1982 vormt de achtergrond van het bestu-
deerde collectief ontslag. De afzet van de gezamenlijke Nederlandse producenten 
daalde in 2 jaar tijd met meer dan 25%. Om de oplopende voorraden te reduce-
ren werd bij Astra van augustus 1982 tot eind januari 1983 werktijdverkorting 
doorgevoerd. De ene week werd 2 dagen gewerkt, de andere week 3 dagen. De 
directie was van oordeel dat werktijdverkorting niet afdoende was, omdat her-
stel van de markt niet te verwachten was. Men besloot de produktiecapaciteit te-
rug te brengen. Nadat vakbonden en ondernemingsraad op de hoogte waren ge-
steld werd eind 1982 een melding collectief ontslag gedaan bij het GAB-Astlo. 
Een maand later werden ontslagvergunningen aangevraagd voor 35 produk-
tiemedewerkers. Een halfjaar later volgde een tweede collectief ontslag, nu voor 
42 werknemers. De tweede keer betrof het ontslag niet alleen produktiemede-
werkers, maar ook 'indirecte' medewerkers (kantoor en magazijn). 
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Ramata 
Ramata BV is een grondstofverwerkend industrieel bedrijf. Ramata produceert 
onderdelen die zowel worden verkocht aan bedrijven (deelprodukt) als aan de 
detailhandel (vervangingsmarkt). De omzet bedraagt circa 300 miljoen gulden. 
Het bedrijf werd kort na de Tweede Wereldoorlog opgericht. Ramata vormt 
een tamelijk zelfstandig onderdeel van een concern. Na verschillende fusies en 
overnames waren de aandelen van het concern sinds de jaren zeventig geheel in 
handen van de overheid. 
Het produktieproces bij Ramata omvatte veel vuil en zwaar lichamelijk werk 
dat met de hand werd verricht. Bij Ramata werkten in 1983 circa 1450 perso-
nen. Daarmee is Ramata het grootste bedrijf van de vier cases. Tweederde van 
het personeel werkte in de directe produktie. Éénderde van het personeel be-
hoort tot de buitenlandse werknemers. Het betrof vooral Turken en kleinere 
groepen Spanjaarden en Italianen. Bij Ramata werkten, evenals bij Metax, 
slechts weinig vrouwen (4%). Ruim de helft van het personeel was jonger dan 
40 jaar. Ongeveer de helft van de werknemers werkte al tien jaar of langer bij 
Ramata. De produktiemedewerkers werkten in een drie ploegendienst. 
Bij Ramata is het lastiger dan bij Metax en Astra om aan te geven wat de be-
drijfseconomische achtergrond is van de reorganisatie die in 1983 plaatsvond. 
In 1981 maakte Ramata voor het eerst sinds jaren weer een bescheiden winst. In 
1982 lagen omzet en winst bijna 20% hoger dan in 1981. De concemleiding be-
sloot dat een ingrijpende reorganisatie noodzakelijk was. In het reorganisatie-
rapport werd gesteld dat was gebleken dat een bepaalde groep produkten ver-
liesgevend was en dat daarom het produktenpakket en de produktie bij de be-
treffende produktieafdeling moest worden ingekrompen. In verschillende inter-
views werd als aanleiding voor de reorganisatie echter gezien dat Ramata op-
nieuw wilde investeren in het ontwikkelen van een geautomatiseerd produktie-
proces en dat de financiers slechts bereid bleken de benodigde investeringen te 
bekostigen indien Ramata de loonkosten zou terugbrengen. In 1983 werd door 
de concemleiding besloten dat circa 370 arbeidsplaatsen moesten vervallen. 
Een gedeelte van de inkrimping (50 tot 70 arbeidsplaatsen) had te maken met 
een verandering van werkstructuur in een ander gedeelte van de produktie. Er 
zou van een sterke arbeidsdeling worden overgeschakeld op teamwerk. Het be-
drijf had besloten deze reorganisatie tegelijk met de grote reorganisatie van het 
verliesgevende deel van de produktie uit te voeren. De reorganisatieplannen 
hadden niet alleen betrekking op de produktieafdelingen. De omvang van de in-
directe afdelingen zou met 25% worden teruggebracht om de overheadkosten te 
verminderen. Na overleg met vakbonden en ondernemingsraad werd medio 
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1983 een collectief ontslag gemeld bij het arbeidsbureau Ramshoeve. Van de 
363 bij de reorganisatie betrokken werknemers zouden er 290 ontslagen wor-
den. Twee maanden later werden ontslagvergunningen aangevraagd voor 260 
personeelsleden. 
Frama 
Frama BV is een familiebedrijf in de voedingsmiddelensector. Agrarische Pro-
dukten worden verwerkt tot levensmiddelen die klaar zijn voor consumptie. 
Frama startte kort na de Tweede Wereldoorlog. Het ging goed en al na enkele 
jaren bestond Frama uit twee vestigingen. In de jaren zeventig is het afgelopen 
met de groei en neemt de concurrentie toe. Over 1975 werd voor het eerst sinds 
de oprichting een klein verlies geleden, dat het jaar daarop weer werd wegge-
werkt. In 1977 en 1978 werden aanzienlijke verliezen geleden. Dit leidde in 
1980 tot sluiting van één van de twee vestigingen en tot een herstructurering van 
de overblijvende vestiging. Men ging over op geïntegreerde produktielijnen. Dat 
wil zeggen dat het gehele produktieproces in één produktieketen is onderge-
bracht en dat tamelijk eenvoudig kan worden overgeschakeld van het ene op het 
andere produkt. Eind 1982 vond een collectief ontslag van 47 werknemers 
plaats in verband met automatisering en een overschot aan ongeschoold per-
soneel. Dit laatste had mede te maken met het feit dat de bij Frama werkzame 
buitenlandse werknemers in mindere mate gebruik maakten van de mogelijkheid 
om onbetaald verlof op te nemen in de stille periode van het jaar. 
Frama is het kleinste van de vier onderzochte bedrijven. Eind 1983 had het 
bedrijf ongeveer 150 personeelsleden op de loonlijst staan. Marokkaanse en 
Turkse werknemers vormden eenderde van het personeel. Bij Frama werkten 
ook een aantal Nederlandse vrouwen (12% van het personeel). Ongeveer twee-
derde van het personeel was al 10 jaar of langer in dienst bij Frama (56% van de 
Nederlanders en 85% van de Marokkanen). Ruim de helft van het personeel 
werkte in de directe produktie. Frama had een relatief groot aantal monteurs en 
ander technisch personeel in dienst (ongeveer 20% van het totale personeel). 
In 1983 bleek dat een vaste bezetting van 150 mensen te veel was om concur-
rerend te kunnen produceren. Bovendien werd het bedrijf geconfronteerd met 
financiële problemen, omdat Frama vanwege de met toeleverende bedrijven 
gesloten contracten relatief grote hoeveelheden agrarische produkten tegen 
vooraf vastgestelde prijzen moest afnemen. Dit leidde tot voorraadvorming en 
liquiditeitsproblemen. Nadat surséance van betaling was verleend, zocht de di-
rectie naar mogelijkheden om het bedrijf voort te zetten. Daartoe werden 
onderhandelingen gevoerd met concurrerende ondernemingen uit binnen- en 
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buitenland over een eventuele overname van Frama. Een dergelijke overname 
leek het enige alternatief, zeker nadat de bank te kennen gaf Frama niet meer als 
zelfstandig bedrijf te willen steunen en geen krediet meer beschikbaar te willen 
stellen voor het betalen van de lonen. Begin 1984 stelde de directie vakbonden 
en ondernemingsraad officieel op de hoogte van de noodzaak zo snel mogelijk 
voor ongeveer 70 mensen ontslagvergunningen aan te vragen. Diezelfde dag 
werd het collectief ontslag bij het GAB-Frambeek gemekLEind januari deelde de 
bank mee alleen nog de lonen te willen betalen van een beperkt aantal werkne-
mers die betrokken waren bij de aflevering van de voorraden. Een week later 
werd het faillissement van Frama BV uitgesproken. De curator vroeg ontslag-
vergunningen aan voor de rest van het personeel. 
De besprekingen met een concurrerend bedrijf over een mogelijke overname 
resulteerden niet in overname, maar in de oprichting van een nieuw zelfstandig 
bedrijf. Twee weken na het faillissement van Frama werd De Nieuwe Fram BV 
opgericht. Naast een meerderheidsbelang van een concurrent wordt De Nieuwe 
Fram BV gefinancierd door andere participanten, waaronder een overheidsfonds 
en banken. De bedoeling was dat na een aantal jaren De Nieuwe Fram geheel 
zou worden overgenomen door de concurrerende onderneming en dat de ove-
rige participanten zich dan zouden terugtrekken. De Nieuwe Fram zou op 
verschillende gebieden gaan samenwerken met de voormalige concurrent. Het 
nieuwe bedrijf zette de produktie voort in de bedrijfsgebouwen van de failliete 
Frama. De Nieuwe Fram nam ongeveer 70 oude personeelsleden van Frama in 
dienst. Daarnaast werden werknemers aangenomen die voorheen hadden ge-
werkt in een vestiging van de voormalige conclurent die werd gesloten. 
3 Reorganisatieplan en beslissing tot collectief ontslag 
Inleiding 
Na deze korte introductie van de vier cases is de rest van dit hoofdstuk gewijd 
aan het besluitvormingsproces rond collectief ontslag binnen de vier bestudeerde 
cases. In dit besluitvormingsproces kunnen een drietal fasen worden onder-
scheiden: 1) opstellen van reorganisatieplan, 2) selectie welke werknemers 
zullen moeten afvloeien, 3) individuele ontslagprocedures bij het arbeids-
bureau. 
De selectie en de ontslagvergunningenprocedure komen in de paragrafen 4 en 
5 aan de orde. In deze paragraaf staat de eerste fase van het besluitvormings-
proces centraal. Er wordt ingegaan op de vraag waarom het bedrijf de beslissing 
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heeft genomen over te gaan tot collectief ontslag. Omdat het voor de legitimiteit 
van die beslissing in de ogen van anderen (zoals vakbonden, arbeidsbureau en 
werknemers) van belang kan zijn in hoeverre het bedrijf alternatieven voor col-
lectief ontslag heeft overwogen of gehanteerd, zal hieraan afzonderlijk aandacht 
worden besteed. Vervolgens zal kort worden aangegeven hoe de beslissing over 
de omvang van de personeelsinkrimping tot stand is gekomen. Tenslotte zal 
worden ingegaan op de vraag welke rol arbeidsbureau respectievelijk werkne-
mersvertegenwoordigers hebben gespeeld bij de besluitvorming van het bedrijf 
in deze fase. 
Redenen voor collectief ontslag 
De achtergronden van de beslissing tot collectief ontslag bij de vier bedrijven 
zijn tamelijk gecompliceerd. Sterk vereenvoudigd kan men zeggen dat bij Metax 
en Astra de hoofdreden gelegen is in overcapaciteit door een terugvallende 
afzetmarkt, terwijl bij Ramata en Frama vooral de financiële situatie de belang-
rijkste aanleiding tot reorganisatie vormt. Deze verschillen in hoofdreden zijn 
van invloed op de gang van zaken. 
Wanneer er sprake is van overcapaciteit, zoals bij Metax en Astra, kan 
werktijdverkorting een tijdelijke oplossing bieden199. Beide bedrijven hebben 
van werktijdverkorting gebruik gemaakt. Bij Metax is gedurende een periode 
van twee jaar, voorafgaand aan de voorbereiding van de afslankingsoperatie, 
grotendeels in werktijdverkorting gewerkt. Bij Astra is werktijdverkorting ge-
hanteerd in de periode waarin de reorganisatie werd voorbereid, grofweg het 
half jaar voor het aanvragen van ontslagvergunningen. Deze twee bedrijven 
hebben ook werknemers op non-acüef gezet, zodra voor hen ontslagvergunnin-
gen bij het arbeidsbureau waren aangevraagd. Gedurende de ontslagprocedure 
bij het arbeidsbureau en de opzegtermijn werkten ze niet meer in het bedrijf. Bij 
Metax is iedereen die op de omslaglijst stond op non-actief gezet, bij Astra al-
leen degenen die bij het eerste collectief ontslag waren betrokken. 
Bij Ramata en Frama, waar collectief ontslag vooral het gevolg is van de fi-
nanciële situatie van het bedrijf, is de gang van zaken mede afhankelijk van de 
opstelling van externe financiers. Bij Ramata speelde bij de beslissing tot 
collectief ontslag een (belangrijke) rol dat dit een voorwaarde was van de finan-
199 Werktijdverkorting zoals hier bedoeld is niet hetzelfde als arbeidstijdverkorting (ATV) of 
arbeidsduurverkorting (ADV). Het gaal om tijdelijk korter werken vanwege een tijdelijk 
onverwacht tekort aan werk. Via werktijdverkorting wordt de produktie verminderd doordat 
werknemers minder uren werken. De werknemers ontvangen over de niet gewerkte uren 
werkloosheidsuitkering, zodat de loonkosten níet (geheel) ten laste van het bedrijf komen. 
Zie voor de formele regels over werktijdverkorting bijvoorbeeld Van Drongelen 1983 en 
Olbers 1984. 
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ciers voor de dekking van de investeringsplannen van Ramata. Bij Frama speel-
den de financiers niet alleen een rol bij de beslissing tot inkrimping, maar even-
eens bij de manier waarop werd ingekrompen. De bank dreigde Frama geen 
krediet meer te willen verschaffen voor doorbetaling van de lonen. Bij bespre-
kingen over mogelijke voortzetting of overname van het bedrijf speelden de 
(potentiële toekomstige) financiers een overheersende rol. De omvang van het 
eerste collectief ontslag en ook de selectie van de werknemers voor ontslag bij 
Frama werd in belangrijke mate bepaald door de schets die de concurrerende 
onderneming waarmee over overname of voortzetting werd onderhandeld, gaf 
van de nieuwe onderneming die hen voor ogen stond (omvang en samenstelling 
van het personeel), 
De hier gemaakte tweedeling is echter een sterke vereenvoudiging. De redenen 
waarom het bedrijf besluit over te gaan tot collectief ontslag zijn in drie van de 
vier bestudeerde cases veel complexer. 
Ook wanneer de hoofdreden voor collectief ontslag is gelegen in aanpassing 
van het personeelsbestand aan de verminderde afzetmogelijkheden kan de 
financiële situatie van het bedrijf bij de besluitvorming een (soms essentiële) rol 
spelen. Zo oordeelde bijvoorbeeld de directie van Metax dat inkrimping van het 
personeelsbestand op korte termijn noodzakelijk was om te vermijden dat het 
met veel moeite enkele jaren tevoren bij elkaar gebrachte vermogen over twee 
jaar zou zijn verdwenen. De redenen waarom een bedrijf besluit tot collectief 
ontslag houden veelal verband met een complex van verschillende problemen 
waarvoor de bedrijfsleiding zich gesteld ziet. 
Bovendien lijkt de bedrijfsleiding in een aantal gevallen, wanneer eenmaal is 
besloten over te gaan tot collectief ontslag, daarmee een veelvoud van doelein-
den te willen bereiken. Om bij het voorbeeld van Metax te blijven, in het door de 
directie opgestelde reorganisatierapport wordt niet alleen aangegeven dat een 
kwantitatieve aanpassing van het personeelsbestand noodzakelijk is. Daarnaast 
worden andere doeleinden geformuleerd, zoals het wegwerken van de traditio-
neel te ruime personele bezetting, verdere integratie van twee vestigingen, ver-
schuiving van het produktiepakket binnen de vestigingen en verbetering van de 
wijze waarop de produktie is georganiseerd. In het rapport wordt echter niet 
aangegeven of, en zo ja in welke mate, deze doelstellingen doorwerken in de 
voorgenomen personeelsinkrimping. 
Tenslotte laat vooral de case-studie van Ramata zien dat de complexiteit van de 
motieven die achter het besluit tot reorganisatie liggen, wordt vergroot doordat 
er een verschil kan zijn tussen de redenen en argumenten die in de officiële pre-
sentatie van het besluit naar voren worden gebracht en de 'werkelijke' reden 
waarom de bedrijfsleiding dat besluit nam. In de officiële presentatie wordt door 
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Ramata sterk benadrukt dat het gaat om een reorganisatie van de verliesgevende 
produktie-afdeling. Het opgestelde reorganisatierapport draagt de titel "Rapport 
Aanpassing Produktgroep A" en heeft vrijwel uitsluitend op die produktie-afde-
ling betrekking. Zo worden geen bedrijfseconomische cijfers over produktie, 
omzet en winst van Ramata als geheel genoemd. In het rapport wordt weliswaar 
melding gemaakt van "kwalitatieve verbetering van bepaalde afdelingen", van de 
"noodzakelijke optimalisatie van de hele organisatie" en van het verlies van 50 
tot 70 arbeidsplaatsen door de invoering van een nieuwe werkwijze op een an-
dere produktie-afdeling, maar dit wordt in het rapport niet benadrukt. De on-
dernemingsraad confronteert de bedrijfsleiding met deze discrepantie tussen de 
titel van het rapport, terwijl toch sprake is van een reorganisatie van het gehele 
bedrijf. De president-directeur van het concern antwoordt hierop: 
"Nu is er een paraplu waaraan een redelijk goed verhaal kan worden opgehangen. 
Dat is voor die mensen beter aanvaardbaar en geeft ook naar buiten toe een betere 
uitgangspositie voor bemiddeling." 
(president-directeur Ramata) 
Zowel de directeur-GAB als de voorzitter van de ondernemingsraad suggereren 
dat een ingrijpende reorganisatie een voorwaarde was die financiers hadden ge-
steld. 
"De financiers hebben gezegd: wij willen nog best een keer heel veel geld aan jul-
lie besteden, maar dan moetje ook een keer in eigen vlees snijden." 
(voorzitter ondernemingsraad Ramata) 
De personeelsfunctionaris van Ramata legt evebeens een verband tussen de re-
organisatie en de noodzaak van Ramata verdere investeringen te doen. Op basis 
van het verzamelde onderzoeksmateriaal is niet te achterhalen in hoeverre dit in 
feite de hoofdreden is geweest dat de concemleiding besloot tot een aanzienlijke 
personeelsinkrimping. Het lijkt echter wel waarschijnlijk, temeer daar uit een in 
dezelfde tijd aan de ondernemingsraad gestuurde notitie blijkt dat door de be-
drijfsleiding tegen 1985 een duidelijke toename van produktiepersoneel werd 
verwacht. 
In het voorgaande werd duidelijk dat de redenen achter de beslissing van een 
bedrijf tot collectief ontslag tamelijk gecompliceerd zijn, omdat hieraan veelal 
verschillende problemen ten grondslag liggen, terwijl aan het collectief ontslag 
in een aantal gevallen andere doelstellingen worden toegevoegd. Bovendien kan 
de bedrijfsleiding gedeeltelijk andere redenen hanteren in de officiële presentatie 
van het reorganisatieplan aan vakbonden, ondernemingsraad of arbeidsbureau. 
Eén van de consequenties van deze complexiteit is dat het voor verschillende 
betrokkenen, die geen deel uitmaken van de bedrijfsleiding, zoals vakbonds-
functionarissen, ondernemingsraadsleden en arbeidsbureau-functionarissen erg 
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lastig is het reorganisatieplan en de noodzaak voor collectief ontslag te beoor-
delen. 
Alternatieve maatregelen 
Collectief ontslag van werknemers is voor een onderneming één van de moge-
lijke maatregelen die genomen kunnen worden om het bedrijf aan te passen aan 
gewijzigde omstandigheden. Door collectief ontslag wil het bedrijf bereiken dat 
de bedrijfskosten verminderen (door minder loonkosten) en/of dat de overcapa-
citeit wordt opgeheven. (Collectief) ontslag is uiteraard niet de enige maatregel 
die een onderneming kan nemen om dergelijke doeleinden te bereiken. Men kan 
bijvoorbeeld proberen de bedrijfskosten te verminderen door zodanige contrac-
ten met toeleveranciers en afnemers te sluiten, dat minder omvangrijke voorra-
den ontstaan, door prijsafspraken met concurrenten te maken zodat de marge 
wordt vergroot, of door minder gebruik te maken van dure externe deskundi-
gen. 
Overcapaciteit kan men proberen tegen te gaan door uitbreiding of verandering 
van het sortiment, door nieuwe afzetmarkten te zoeken, door uitbesteed werk 
weer zelf te gaan doen, door vermindering van overwerk, door (tijdelijke) 
arbeidstijdverkorting, of door maatregelen die het personeelsleden mogelijk ma-
ken op vrijwillige basis minder te werken (onbetaald verlof of deeltijdwerk). 
Andere maatregelen die gericht zijn op vermindering van het personeel zijn een 
aanstellingsstop, maatregelen die de mobiliteit bevorderen, vervroegde pensi-
onering en het niet verlengen van tijdelijke contracten200. Verschillende onder-
zoekers constateren dat de meeste bedrijven er naar streven ontslagen te vermij-
den. Zo stelt Weltz201 op basis van zeven case-studies van grote ondernemingen 
die grote technische of organisatorische veranderingen doorvoerden dat pas 
wanneer maatregelen als overplaatsing, vacaturestop en 'natuurlijk verloop' 
onvoldoende bleken, ontslagen ter discussie stonden. Bedrijven die geconfron-
teerd worden met teruggang van de vraag zouden veelal in eerste instantie 
overuren beperken, werktijdverkorting doorvoeren en een vacaturestop instel-
len202. 
200 Hildebrandt (1977) gaat in op het gebruik dat grote bedrijven in de BRD hebben gemaakt 
van een aantal van dergelijke maatregelen op het terre m van het personeelsbeleid. In 
praktische handleidingen voor personeelsfunctionarissen wordt soms ook ingegaan op 
maatregelen om afvloeiing of ontslag van personeel te vermijden. Zie bijvoorbeeld Hunold 
(1982) en de 'redundancy code' van het Bntse Institute for Personnel Management uit 1984 
(Pisa 1985). Zie ook Houtman 1973.81-88, Daniel & Stilgoe 197811-19, Russig 1983; 
Dombois 1976, Smith z.j. (1966). 
201 Weltz 1982-62-63. 
202 Hildebrandt 1977. Vergelijk Russig 1983; Daniel & Stilgoe 1978:11-19; Hellberg 1982. 
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In hoeverre een bedrijf dit soort alternatieven onderzoekt voordat tot 
(collectief) ontslag wordt besloten, lijkt in de eerste plaats afhankelijk van de 
aard van de problemen waarvoor het bedrijf zich gesteld ziet. Daarnaast lijkt van 
belang in hoeverre het bedrijf een beleid nastreeft waarin gedwongen ontslagen 
zoveel mogelijk worden vermeden. Stokvis203 beschrijft bijvoorbeeld een land-
bouwwerktuigenfabriek waar de bedrijfstraditie en de verbondenheid met de lo-
kale dorpsgemeenschap ertoe leidden dat de directie ook in slechte tijden sterk 
dacht in termen van een constante personeelsbezetting en probeerde op allerlei 
manieren gedwongen ontslagen te vermijden. 
Er zal niet uitputtend worden ingegaan op de rol die dergelijke alternatieven bij 
de vier bedrijven hebben gespeeld in het verleden en in het beslissingsproces 
rondom het bestudeerde collectief ontslag. Wel lijkt het voor een begrip van de 
verdere gang van zaken en van de beoordeling van de noodzaak van het collec-
tief ontslag door de verschillende betrokkenen van belang de vier bedrijven wat 
dit betreft te typeren. Zowel wat betreft de mogelijkheden die de bedrijfsleiding 
ziet als de moeite die de bedrijfsleiding zich heeft getroost om ontslagen te 
vermijden, zijn er aanzienlijke verschillen tussen de vier bedrijven. 
Astra lijkt een bedrijf dat - ook in het verleden - steeds direct reageert op de 
afzetmarkt. Afhankelijk van de situatie op de afzetmarkt schakelt Astra over van 
het ene op het andere produkt en wordt personeel aangetrokken of afgestoten. 
De directeur van Astra ziet een onderneming als "een ademend geheel". Hij 
vertelt in de ondernemingsraad te hebben gezegd: "Als ik een grote buitenlandse 
order krijg, wat moet ik dan doen? Personeel aannemen. Ja, dat dacht ik ook, 
dan neem ik personeel aan. En ab de order is afgelopen? Dan de mensen weer 
ontslaan." 
(directeur Astra) 
In de visie van de directeur van Astra behoort ontslaan van personeel evenals het 
aannemen van personeel bij de normale ontwikkelingsgang van een onderne-
ming. Het streven gedwongen ontslagen te vermijden behoort niet tot het be-
drijfsbeleid. Astra reageert snel op de inkrimpende afzetmarkt, zonder eerst al-
ternatieven voor gedwongen ontslagen te onderzoeken. Werktijdverkorting is 
niet gebruikt als alternatief voor gedwongen ontslagen, maar als korte termijn 
maatregel. Wel heeft de directie in eerste instantie het indirecte personeel buiten 
schot gehouden, omdat dergelijk personeel minder gemakkelijk later weer kan 
worden aangetrokken wanneer de markt zou aantrekken204. De vakorganisaties 
hebben in de besprekingen met de directie voorgesteld het aantal ontslagen te 
203 Stokvis 1985. 
204 Vergelijk Russig (1983:284) die stelt dat bedrijven uit het oogpunt van rationeel 
personeelsbeleid een deel van het personeel, de "Stammbelegschaft", zo lang mogelijk wil 
behouden, vanwege de kosten verbonden aan het later opnieuw aannemen van dit personeel 
en het streven personeel dat tot verzet m staat is aan het bedrijf te binden. 
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verminderen door langere arbeidstijden tijdens het hoogseizoen en kortere ar-
beidstijden tijdens de stille periode van het jaar. Dit alternatieve plan was voor 
de directie van Astra onbespreekbaar. Het werd slechts gezien als vertragings-
tactiek. 
Ook enkele andere Nederlandse producenten van het door Astra vervaardigde 
produkt hebben met collectief ontslag van personeel gereageerd op het instorten 
van de afzetmarkt, al dan niet in combinatie met flexibele werktijden in verband 
met het seizoen. Eén van de andere grote producenten heeft gedwongen ontsla-
gen weten te vermijden door tijdens de groeiperiode een voorzichtig expansiebe-
leid te voeren (tijdelijk personeel, laten lopen van orders), en is daar gezien uit-
latingen in de pers duidelijk trots op. Kennelijk heeft men hier een andere 
bedrijfsfilosofie dan bij Astra. 
Bij Ramata was het bedrijfsbeleid - ook in het verleden - anders dan bij Astra. 
Al jaren was één van de doelstellingen van het sociaal beleid van Ramata dat ge-
streefd werd naar het vermijden van gedwongen ontslagen. 
"Onze doelstelling was - dat staat ook in ons sociaal beleid - dat wij zouden 
proberen om de veranderingen (...) die we moeten doormaken om te overleven 
(...) zonder gedwongen ontslagen afte wikkelen. (...) Dus vier jaar aan een stuk 
hebben we, door goed te spelen met het natuurlijk verloop, door aangepast 
wervingsbeleid te plegen, en door intensief op te leiden - intern -, zijn we erin 
geslaagd om zonder gedwongen ontslagen - behoudens enkele uitzonderingen 
daargelaten - al die veranderingen door te komen. Toen duidelijk was geworden 
dat bepaalde produkten verantwoordelijk waren voor de verliezen, heeft de 
president-directeur van het concern de knoop doorgehakt, dat in dit geval een 
grote reorganisatie met ontslagen noodzakelijk was. " 
(pereoneelsñinctionaris Ramata) 
De noodzakelijke veranderingen waar de personeelschef over spreekt, zijn 
waarschijnlijk vooral gelegen in het scholingsniveau van het personeel. Ramata 
wil het scholingsniveau verhogen in verband met de toenemende automatisering 
en de invoering van werken in teamverband. De doelstelling om gedwongen 
ontslagen te vermijden, heeft dus in concreto betrekking op verhoging van het 
scholingsniveau, niet op inkrimping van het personeel. In het jaar voorafgaande 
aan de reorganisatieplannen is het produktiepersoneel van Ramata nog uitge-
breid om te kunnen voldoen aan de toenemende vraag. Toen de concemleiding 
besloot dat een grote reorganisatie met gedwongen ontslagen noodzakelijk was, 
betekende dit in zekere zin een breuk met het tot dan toe geformuleerde beleid. 
Het hoofd van de personeelsafdeling is van mening dat het managementteam 
van Ramata minder snel tot die ingrijpende beslissing zou zijn gekomen dan de 
concemleiding. 
"Maar door het feit dat deze beslissing zo snel viel en op 370 arbeidsplaatsen, 
(...) dat kun je niet meer gladstrijken met allerlei kunstjes. (...) ik denk dat het 
managementteam die beslissing niet zo snel zou hebben genomen, uiteindelijk 
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toch wel, maar zouden ze toch zeker een denkproces van een paar maanden nodig 
hebben gehad'. 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
De concernleiding neemt niet alleen het besluit tot reorganisatie. Er komt 
eveneens een staffunctionaris van het hoofdkantoor die de leiding over de reor-
ganisatie op zich neemt Personeelszaken van Ramata reageert op het besluit van 
de concernleiding met het instellen van een vacaturestop. Van het in voorgaande 
jaren geformuleerde beleidsdoel om veranderingen zoveel mogelijk zonder ge-
dwongen ontslagen te laten plaatsvinden is in de gehele besluitvorming rond 
collectief ontslag vrijwel niets terug te vinden. Dit uitgangspunt lijkt verlaten 
nadat besloten is tot een omvangrijke inkrimping van het personeel. 
Bij Frama had de bedrijfsleiding weinig speelruimte meer. De nijpende finan-
ciële situatie en de dreigende opstelling van de huisbankier sloot alternatieve 
mogelijkheden uit. De directie trachtte nog te redden wat er te redden viel door te 
zoeken naar mogelijkheden om op de een of andere manier de produktie voort te 
kunnen zetten. 
Bij Metax was eigenlijk al jaren geprobeerd om met andere maatregelen dan 
gedwongen ontslagen de situatie het hoofd te bieden. Het collectief ontslag was 
in zekere zin het eindpunt van al die pogingen. 
De opstelling van bedrijfszijde bij het zoeken naar alternatieven voor collectief 
ontslag in de vier cases kan als volgt worden samengevat. Bij Metax is collectief 
ontslag het meest duidelijk gehanteerd als laatste redmiddel nadat jarenlang via 
andere maatregelen geprobeerd was de rendementspositie van het bedrijf te ver-
beteren. Bij Astra is daarentegen vrijwel direct besloten tot gedwongen ontslag 
van personeel toen de afzetmarkt inzakte. Bij Frama besloot men tot collectief 
ontslag omdat de financiële situatie en de opstelling van externe financiers alter-
natieven onmogelijk maakte. Bij Ramata had men weliswaar in het verleden als 
uitgangspunt dat gedwongen ontslagen moesten worden vermeden, in de be-
sluitvorming rond het bestudeerde collectief ontslag is hiervan nauwelijks iets te 
herkennen. 
Omvang collectief ontslag 
Wanneer de bedrijfsleiding heeft besloten dat collectief ontslag van personeel 
noodzakelijk is wordt meestal een reorganisatieplan op schrift gezet waarin dat 
besluit wordt toegelicht en uitgewerkt. De omvang van zo'n reorganisatieplan 
kan sterk variëren. De directie van Astra volstond bijvoorbeeld met een notitie 
van slechts enkele pagina's. Het rapport dat Ramata opstelde besloeg daarente-
gen tientallen pagina's. De beslissing over de omvang van het collectief ontslag 
vindt meestal tegelijkertijd plaats met de beslissing tot collectief ontslag over te 
gaan. In het reorganisatieplan wordt aangegeven hoeveel arbeidsplaatsen zullen 
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verdwijnen. In sommige gevallen worden daarvoor berekeningen gepresen-
teerd, bijvoorbeeld op basis van de gewenste produktie-omvang. In andere ge-
vallen gaat men na wat de minimale bezetting is waarmee de onderneming nog 
behoorlijk kan functioneren. Bij Ramata en Metax is het aanvankelijk door de 
bedrijfsleiding genoemde aantal arbeidsplaatsen dat moet verdwijnen naderhand 
niet meer gewijzigd. Bij Astra werd door de directie het aanvankelijk genoemde 
aantal van 18 ontslagen na enkele weken gewijzigd in 34 ontslagen. De directie 
van Frama spreekt in eerste instantie over 67 ontslagen, een week later is dit via 
70 opgelopen tot 72 ontslagen. Gesprekken of onderhandelingen van de be-
drijfsleiding met vakbonden, ondernemingsraad of arbeidsbureau over het reor-
ganisatieplan hebben in geen van de vier gevallen geleid tot verlaging van de 
omvang van de personeelsaanpassing, 
Zowel bij Metax als bij Ramata wordt in de reorganisatieplannen met name 
aangegeven hoeveel arbeidsplaatsen moeten verdwijnen. Het aantal gedwongen 
ontslagen wordt slechts bij benadering aangegeven, op basis van een schatting 
van het aantal werknemers dat via bijvoorbeeld (vervroegde) pensionering of 
WAO het bedrijf zal verlaten. 
Rol arbeidsbureau bij besluitvorming over reorganisatieplan 
Hoewel alle vier bedrijven in een vroegtijdig stadium contact opnemen met het 
arbeidsbureau en hun plannen voorleggen, lijken deze gesprekken weinig in-
vloed te hebben op de besluitvorming van het bedrijf in deze fase. In geen van 
de vier gevallen had het bedrijf veel moeite de directeur-GAB te overtuigen van 
de noodzaak van collectief ontslag. Integendeel, de directeuren-GAB zeiden ons 
achteraf een dergelijk collectief ontslag al verwacht te hebben. Ook op de om-
vang van het collectief ontslag hebben de voorbesprekingen met het arbeidsbu-
reau geen invloed gehad. De directeur van het GAB-Mettelaar zei geschrokken 
te zijn van het grote aantal geplande ontslagen en Metax te hebben gevraagd of 
het niet wat minder kon. De directeur van het GAB-Ramshoeve vond het met 
name problematisch dat Ramata op basis van met de vakorganisaties gemaakte 
afspraken over besteding van de prijscompensatie twintig jonge werknemers 
boven de sterkte wilde aannemen, terwijl tegelijkertijd een collectief ontslag zou 
plaatsvinden. Ramata is de directeur-GAB op dit punt niet tegemoetgekomen. 
De gesprekken van bedrijf met arbeidsbureau hebben er in geen van de vier ge-
vallen toe geleid dat de bedrijfsleiding de plannen heeft aangepast. In hoofdstuk 
5 zal nader worden ingegaan op de vraag hoe het arbeidsbureau de noodzaak 
van een collectief ontslag beoordeelt. 
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Rol vakbond en OR bij besluitvorming over reorganisatieplan 
Alle vier bedrijven hebben vakbonden en ondernemingsraden geraadpleegd over 
het plan tot collectief ontslag205. De ondernemingsraad (OR) moet advies uit-
brengen over het reorganisatieplan en het voorgenomen collectief ontslag. Het 
verloop van de besprekingen en onderhandelingen met bonden en OR is uiter-
aard per bedrijf verschillend. De besprekingen van het bedrijf met de vakorga-
nisaties gaan over de noodzaak van ontslag, het reorganisatieplan van de be-
drijfsleiding en de mogelijkheden voor een sociaal plan of afvloeiingsregeling. 
Bij Frama waren de vakorganisaties ook betrokken bij de onderhandelingen 
over mogelijke overname of fusie. 
Bij Astra heeft de ondernemingsraad geen zelfstandige rol gespeeld. De OR 
heeft het uitbrengen van advies uitgesteld totdat de onderhandelingen tussen be-
drijf en vakbonden waren afgerond. De districtsbestuurders van de bonden wa-
ren met deze opstelling wel gelukkig, omdat de OR zo hun eigen strategie niet 
kon doorkruisen. 
Bij Metax en Ramata heeft het accent daarentegen gelegen op de advisering 
door de ondernemingsraad. Bij Ramata kozen de industriebonden voor een der-
gelijke strategie, waarschijnlijk mede omdat de vakbondsbestuurders uit de re-
gio waar het hoofdkantoor van het concern is gevestigd, al in een zeer vroeg-
tijdig stadium bij de reorganisatieplannen waren betrokken en al met de reorga-
nisatie hadden ingestemd voordat de bestuurders uit de regio waar Ramata is 
gevestigd, zelfs maar van de plannen op de hoogte waren. Bij Frama hebben de 
onderhandelingen met de bonden en de behandeling van de adviesaanvraag door 
de ondernemingsraad gelijktijdig plaatsgevonden, zonder dat één van beide het 
initiatief aan de ander overlaat. 
Over het algemeen lijkt het voor bonden en OR moeilijk om nog invloed uit te 
oefenen op het reorganisatieplan en de omvang van het collectief ontslag. In 
geen van de vier gevallen werd door vakbonden of ondernemingsraad betwist 
dat inkrimping van personeel noodzakelijk was. Dat betekent overigens niet dat 
er in het geheel geen kritiek bestond op de plannen van bedrijfszijde. Zo waren 
bijvoorbeeld bij Astra de vakbonden er wel van overtuigd dat gezien de teruglo-
pende afzet inkrimping noodzakelijk was, maar zij zagen mogelijkheden het 
aantal ontslagen te reduceren. Dit alternatieve plan was echter voor de directie 
van Astra onbespreekbaar. 
205 Raadpleging van de vakorganisatie« en ondernemingsraad over het voornemen van het 
bedrijf tot collectief ontslag over te gaan is een verplichting van de Wel Melding 
Collectief Ontslag en de Wet op de Ondernemingsraden. Een dergelijke bepaling is 
eveneens in veel CAO's opgenomen. 
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"Daar [alternatief plan vakorganisaties, TH] werd niet op ingegaan. In het geheel 
van die eerste reorganisatie is er nogal gekonkelfoesd met cijfers. Want er werden 
berekeningen ons voorgeschoteld door de directie van: zoveelproduktie, daar 
heb je zoveel mensen voor nodig. En het grappige was dat in die berekeningen 
gewoon fouten zaten waarop we zelfs konden aantonen dat met hun berekenin­
gen er zelfs extra mensen moesten worden aangetrokken. Met als gevolg dat er 
uiteraard snel een nieuwe berekening op tafel kwam. " 
(districtsbestuurder Astra) 
Een districtsbestuurder betrokken bij de reorganisatie van Ramata zegt dat hij de 
bedrijfsleiding het 'voordeel van de twijfel' geeft en dat bekend was dat Ramata 
al een paar jaar met verlies draaide. 
"Ik bedoel, als ik ga zeggen van die reorganisatie is niet nodig, dan moet ik dat 
onderbouwen waarom ik vind dat die niet nodig is. Nou die gegevens die had ik 
niet op dat moment." 
(dislrictsbestuurder Ramata) 
Het is onduidelijk in hoeverre deze districtsbestuurder bedoelt dat hij geen en­
kele indicatie had dat het verhaal van Ramata onjuist was, of dat hij bedoelt dat 
hij dacht dat het verhaal niet (helemaal) klopte, maar dit niet geloofwaardig kon 
maken bij gebrek aan ondersteunende gegevens. Wel duidelijk is dat veel vak­
bondsbestuurders en ondernemingsraadsleden aangeven zich tamelijk machte­
loos te hebben gevoeld bij de besprekingen over reorganisatie en collectief ont­
slag. Zij voelen zich voor voldongen feiten geplaatst en hebben het idee over te 
weinig informatie te beschikken om de zaak echt goed te kunnen beoordelen. 
Sommigen hebben het gevoel de zaak niet te kunnen overzien omdat het te in­
gewikkeld is of omdat zij zichzelf niet deskundig genoeg achten. Anderen vin­
den dat de houding van de bedrijfsleiding een zinvol gesprek uitsluit. 
Interviewer: "Hoe vindt и nu achteraf dat de OR gefunctioneerd heeft in deze hele 
gang van zaken?" 
OR-lid: "Als ik eerlijk moet zijn, geloof ik dat ze iets beter hadden kunnen functi­
oneren. En dan zou dat achteraf, je maakt zoiets hopelijk nooit twee keer mee... 
De eerste keer sta je eigenlijk al midden in het water voordatje het weet. Nu zie 
je het eerder aankomen. Maar toen zaten we al volop in het water en toen was het 
water niet meer weg te krijgen, dat is het probleem geweest. (...) 
De directie heeft wel ons een hoop dingen te laat eigenlijk verteld. (...) Dat vind 
ik van alle ondernemingsraden. Op een groot bedrijf (...) daar zitten wel meer 
geleerde mensen als op kleine bedrijfjes, daar zitten ook mensen die betere scho­
ling hebben, iets makkelijker met cijfers kunnen werken. En dat is het nadeel van 
kleine bedrijfjes, zoals Franta. (...) In die OR zitten allemaal gewoon werkmen-
sen. (...)" 
(ondememingsraadslid Frama) 
Zowel bij Ramata als bij Metax heeft de ondernemingsraad in overleg met de 
vakbondsbestuurders enige voorwaarden verbonden aan een positief advies 
over het reorganisatieplan. De OR van Ramata heeft voorwaarden gesteld over 
het stopzetten van de inschakeling van uitzendkrachten en van overwerk. Во-
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vendien is door de ondernemingsraad een Toetsingscommissie ingesteld om 
mogelijke fouten bij de selectie te kunnen corrigeren. 
De centrale ondernemingsraad van Metax heeft eveneens voorwaarden gesteld 
bij het positief advies, onder meer over een sociaal plan, de selectiecriteria, 
voorrang bij vacatures voor ontslagen werknemers, en instemmingsbevoegd-
heid van de OR bij het toekomstige personeelsbeleid van de onderneming. De 
directie gaat gedeeltelijk akkoord met deze voorwaarden. 
Interviewer: "Was op dat aantal [gedwongen omslagen, TH] ook nog enige in-
vloed uit te oefenen?" 
Vakbondsbestuurder: "Of je dat aantal...? Nou, daar hebben we lang over ge-
vochten ... daar hebben we geen vinger achter kunnen krijgen.(...) We zeiden: 
als het straks beter gaat (...) dan zal de vakbeweging mee bepalen of er weer 
mensen teruggehaald worden of niet. (...) Dus: er moet iets gebeuren, het zijn er 
220, kunnen het er niet minder zijn, want dan moetje bewijzen vanuit het bedrijf 
dat het niet anders kan. Ik bedoel, dat is volslagen onmogelijk vanuit drie vesti-
gingen, ik bedoel, die informatie heb je niet." 
(districtsbestuurder Metax) 
Wanneer het aantal ontslagen niet ter discussie staat, trachten de werkne-
mersvertegenwoordigers toch enige concessies van de bedrijfsleiding te verkrij-
gen door het stellen van voorwaarden. Een ander punt waarop vakbonden 
mogelijk kunnen 'scoren', wanneer het reorganisatieplan zelf niet te beïnvloeden 
blijkt, is een sociaal plan. Bij Ramata was er binnen het concern al een sociaal 
plan dat op de reorganisatie van toepassing was. Bij Frama bestond de moge-
lijkheid voor een sociaal plan niet, gezien de situatie van surséance en faillisse-
ment; wel heeft de FNV-bond voor al haar leden die ontslagen zouden worden 
een financiële vergoeding geëist en gekregen. 
Zowel bij Astra als bij Metax is tussen vakbonden en bedrijfsleiding onder-
handeld over een sociaal plan. Bij Metax zijn zowel personeelszaken als de vak-
bonden tevreden met het bereikte onderhandelingsresultaat op dit punt. Bij Astra 
was de directie na aandrang van de vakbonden slechts tot een zeer minimaal so-
ciaal plan bereid, de districtsbestuurders waren hierover duidelijk ontevreden. In 
deze beide gevallen hebben de vakbonden uiteindelijk maar ingestemd met het 
collectief ontslag, onder andere om er nog een sociaal plan uit te slepen206. 
Vakbondsbestuurder: "De ledenvergadering heeft het voorstel van de directie 
voor sociaal plan, dus niet vergoeding van dagen werktijdverkorting^1, niet ge-
accepteerd en heeft min of meer, wat wij dan noemen klemmend beroep gedaan 
206 Wood & Dey (1983:64-67) beschrijven een vergelijkbaar geval waar de onderneming de 
betaling van extra afvloeüngsuitkeringen afhankelijk stelt van de instemming van de 
vakbond met de omslagen en het door de onderneming gewenste selectieprincipe. Daarop 
laat de vakbond haar aanvankelijke verzet varen. 
207 De dagen werktijdverkorting werden in mindering gebracht op de duur van de WW -uitkering 
na ontslag. De vakbonden wilden daarom dat Astra dit financiële nadeel voor de 
werknemers zou compenseren via het sociaal plan. 
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om het standpunt te wijzigen De directie was daartoe niet bereid En toen is het 
toch maar 20 gebleven " 
Interviewer: "Uiteindelijk bent и daarmee akkoord gegaan?" 
Vakbondsbestuurder. "Ja, nou we hebben het geslikt, we hebben het moeten 
slikken, het is ons eigenlijk door de strot geduwd " 
(districtsbestuurder Astra) 
De instemming van vakbonden en ondernemingsraad met het collectief ontslag 
wil dan ook niet zeggen dat men dat de beste oplossing vindt en er geen kritiek 
op heeft, maar meer dat men niet in staat is geweest verandering in de plannen te 
bewerkstelligen. 
"Ja, nou, ik praat nooit over overeenstemming Laat ik zo zeggen, op een gege­
ven moment strijkje het vaantje, dat kan niet anders Ik bedoel geen overeen­
stemming, er is geen overeenstemming in zo'n geval Dat is iets anders als je een 
akkoord sluit over de CAO, dat gaje wetens en willens aan Maar hier heb je 
geen vakbondsmacht ik bedoel, ja, je kunt gaan staken, actie voeren, duidelijk 
dat je m die situatie weinig poten hebt om op te staan, dat blijkt wel uit de 
geschiedenis ( ) 
Ik zat onder druk ten aanzien van het sociaal plan Op een gegeven moment is er 
dus enige chantage gebruikt van ( ) als jullie ( ) nu niet ja zeggen, dan gaat het 
sociaal plan niet door " 
(districtsbestuurder Mctax) 
Een extra probleem voor werknemersvertegenwoordigers is dat naar aanleiding 
van een reorganisatieplan gemakkelijk tegenstellingen ontstaan binnen het per­
soneel tussen degenen die (denken te) blijven en degenen die ontslagen (denken 
te) worden208. Zo ontstonden bij Metax binnen de centrale ondernemingsraad 
spanningen tussen de ondernemingsraden van de verschillende vestigingen. Bij 
de verdeling van ontslagen over de verschillende vestigingen wilde elke onder­
nemingsraad de eigen vestiging zoveel mogelijk sparen. Gevolg hiervan is dat 
geen gezamenlijk standpunt wordt bereikt, hetgeen de mogelijkheden om in­
vloed uit te oefenen op het reorganisatieplan niet ten goede komt. Op vergelijk­
bare wijze kan verdeeldheid onder het personeel er aan bijdragen dat de actiebe­
reidheid zeer gering is. Iedere werknemer denkt of hoopt in eerste instantie dat 
hij of zij niet ontslagen zal worden, zodat er voor hen geen reden tot actie is. 
Wanneer eenmaal bekend is wie zullen afvloeien zijn de overblijvers niet meer 
erg bereid in actie te komen. 
"Ik herinner me dat we op een bepaald moment een ledenvergadering hadden en 
dat tijdens de ledenvergadering bekend werd dat de brieven de deur uitgegaan 
waren met de namen Op dat moment viel de spanning m de ledenvergadering 
weg, en iedereen wilde eerst weten of ze - en dat zeg ik dan maar heel eerlijk - of 
ze op de ontslaglijst stonden cfmet En als bekend is dat X met op de ontslaglijst 
staat, dan ts zijn bereidheid om mee te doen gelijk heel wat lager Dus dat is ook 
wel een probleem watje aantreft ( ) In wezen is het zo dat als je de namen be­
kend gaat maken tijdens de ledenvergadering, of althans bekend laat raken, dat de 
208 Vergelijk bijvoorbeeld Callender 1987 
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brieven met namen onderweg zijn, dan zetje in wezen de vakbeweging buiten 
spel. (...)" 
Interviewer: "U had ook het gevoel dat die brieven.. dat dat niet toevallig was, 
dat dat tegelijk... Zoals и het nu zegt..." 
Vakbondsbestuurder: "Ja, zo mag je het eigenlijk wel stellen. Ik denk dat de di­
rectie van Astra af en toe wel een spelletje gespeeld heeft. Ik moet zeggen, het 
zijn niet de leukste reorganisaties. Ja, geen enkele reorganisatie is leuk om te 
doen, dat is een verkeerd woord. Maar het zijn niet de reorganisaties waar ik met 
de minste tegenzin naar toe ga, laat ik het zo zeggen. " 
Interviewer: "Er zijn reorganisaties waar ondanks het feit dat het allemaal verve­
lend is, toch..." 
Vakbondsbestuurder: "Ja, fatsoenlijk verloopt. Waar je een goed gesprek hebt 
over sociaal plan." 
(districtsbestuurder Astra) 
Vakbonden en ondernemingsraden blijken in de bestudeerde gevallen van 
collectief ontslag niet in staat te zijn geweest het door de bedrijfsleiding voorge­
stelde reorganisatieplan te wijzigen. 
Bedrijfsleiding beslist over noodzaak en omvang 
Het voorgaande samenvattend kan gesteld worden dat de beslissing over de 
noodzaak en omvang van collectief ontslag wordt genomen door de bedrijfslei­
ding en dat deze beslissing nauwelijks wordt beïnvloed door arbeidsbureau, 
vakbonden of ondernemingsraden. In geval van een acute financiële noodsitua-
tie, zoals bij Frama, hebben exteme financiers waarschijnlijk nog meer invloed 
dan de bedrijfsleiding. De redenen achter een besluit over te gaan tot collectief 
ontslag lijken veelal erg gecompliceerd. Voor werknemersvertegenwoordigers 
blijkt het voorgestelde reorganisatieplan moeilijk te beoordelen. Bovendien lijkt 
de bedrijfsleiding veelal niet erg bereid om af te stappen van het eenmaal opge-
stelde plan. Werknemersvertegenwoordigers worden bovendien geconfronteerd 
met tegenstellingen binnen het personeel. Dat bemoeilijkt een eensgezinde stel-
lingname. In veel gevallen verschuift het onderwerp dat in gesprekken tussen 
bedrijfsleiding en werknemersvertegenwoordigers besproken wordt. Wanneer 
over het reorganisatieplan en het aantal ontslagen niet onderhandeld blijkt te 
kunnen worden, verschuift de aandacht naar onderhandelingen over bijvoor-
beeld een sociaal plan, medezeggenschap in de toekomst of de voorwaarden die 
zullen worden verbonden aan een positief advies. 
Hoewel de directe invloed van arbeidsbureau, vakbonden en ondernemings-
raad op het reorganisatieplan en de omvang van collectief ontslag uiterst gering 
blijkt te zijn, is het niet uitgesloten dat wel sprake is van indirecte invloed. De 
bedrijfsleiding zal waarschijnlijk bij het opstellen van het reorganisatieplan 
rekening houden met de verwachtte reactie van vakbonden, OR en GAB. Het is 
mogelijk dat door deze anticipatie het door de bedrijfsleiding voorgestelde reor-
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ganisatieplan enige wijzigingen heeft ondergaan. Op basis van dit onderzoek 
kunnen over deze vorm van indirecte invloed echter geen conclusies worden 
getrokken. Ter afsluiting van deze paragraaf zal een zeer beknopte kenschets 
worden gegeven van het besluitvormingsproces binnen de vier bedrijven in deze 
fase. 
De bedrijfsleiding van Metax besluit tot collectief ontslag over te gaan nadat 
jarenlang via andere maatregelen was geprobeerd de rendementspositie van het 
bedrijf te verbeteren. Men wil het personeelsbestand aanpassen aan de vermin-
derde afzetmogelijkheden. De bedrijfsleiding voegt meerdere andere doelstellin-
gen toe aan de reorganisatie. Met de vakbonden wordt een door beide partijen 
"redelijk" genoemd sociaal plan afgesloten. De ondernemingsraad verbindt aan 
haar positief advies over de reorganisatie verschillende voorwaarden die ge-
deeltelijk door de directie worden overgenomen. Het reorganisatieplan van de 
bedrijfsleiding als zodanig blijft gehandhaafd. 
Het collectief ontslag bij Astra is het gevolg van een snelle reactie van de be-
drijfsleiding op de afnemende afzetmarkt. Door de directie van Astra is weinig 
of geen aandacht besteed aan eventuele alternatieven voor collectief ontslag. Op 
het alternatieve plan van de vakbonden wordt niet serieus ingegaan. De besluit-
vormingsprocedure bij Astra is van de vier cases het minst geformaliseerd en 
gaat gepaard met relatief weinig nota's en andere schriftelijke stukken. Als enige 
concessie verkrijgen de vakorganisaties een door hen als zeer mager gekwalifi-
ceerd sociaal plan, waarna de ondernemingsraad een positief advies geeft. 
De achtergronden van het collectief ontslag bij Ramata zijn moeilijk te recon-
strueren. In de officiële presentatie wordt de reorganisatie gepresenteerd als een 
inkrimping van een verliesgevende produktie-afdeling. Vermoedelijk hebben 
echter voorwaarden die exteme financiers stelden aan financiering van door 
Ramata gewenste investeringen een belangrijke rol gespeeld. De bedrijfsleiding 
voegt verschillende andere doelstellingen toe aan de reorganisatie. De industrie-
bonden laten de beoordeling van het reorganisatieplan over aan de onderne-
mingsraad, vermoedelijk mede omdat door landelijke onderhandelaars van de 
bonden al in een eerder stadium was ingestemd met de reorganisatie. De 
ondernemingsraad verbindt aan een positief advies enkele voorwaarden (onder 
andere: geen overwerk en uitzendkrachten meer in het bedrijf). Op concern-ni-
veau was al een sociaal plan aanwezig. 
Het collectief ontslag bij Frama is het gevolg van acute liquiditeitsproblemen. 
De banken en het bedrijf waarmee Frama in onderhandeling is over overname 
van het bedrijf hebben grote invloed op de beslissing tot collectief ontslag over 
te gaan. Bedrijfsleiding, vakbonden en ondernemingsraad zagen geen alterna-
tieven. 
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4 Selectie van de af te vloeien werknemers 
Nadat de beslissing om tot collectief ontslag over te gaan is genomen en de om-
vang van de gewenste personeelsaanpassing is bepaald, moet het bedrijf een 
selectie maken wie van het personeel zal moeten afvloeien en wie er zal kunnen 
blijven. Er zal eerst worden ingegaan op de vraag wie binnen het bedrijf deze 
selectie uitvoeren (selectieprocedure). Daarna zal aan de orde komen welke 
criteria en overwegingen een rol spelen bij de selectie van werknemers voor 
ontslag (selectiecriteria). Tenslotte zal aandacht worden besteed aan de rol van 
arbeidsbureau respectievelijk werknemersvertegenwoordigers bij de besluitvor-
ming over de selectie. 
Selectieprocedure 
Bij alle vier bedrijven waren hoofden van dienst of afdeüngschefs betrokken bij 
het opstellen van de ontslaglijst. Bij Franta en Ramata kregen de desbetreffende 
leidinggevenden het verzoek om een bepaald aantal namen te geven van werk-
nemers uit de eigen organisatie-eenheid. Deze namenlijsten werden vervolgens 
doorgesproken op een hoger niveau in de organisatie (met personeelszaken 
en/of directie) en zo nodig aangepast. Bij Astra was de gang van zaken an-
dersom. Het hoofd personeelszaken stelde de eerste ontslaglijst op voor het 
produktiepersoneel, de directie deed dit voor het indirecte personeel. Deze ont-
slaglijsten werden vervolgens doorgesproken met de betreffende afdelingschefs. 
Metax had de meest geformaliseerde selectieprocedure. Werkbazen en pro-
duktiechefs moesten voor elke werknemer beoordelingsformulieren invullen. In 
deze formulieren werd gevraagd naar een 'beoordeling' van de werknemer (van 
'zeer slecht' tot 'zeer goed'), de 'alternatieve inzetbaarheid' (van 'uitsluitend ei-
gen werk' tot 'waar je maar wilt' inzetbaar) en 'aanwezigheidspatroon' (van 
'erg veel weg' tot 'helemaal nooit afwezig'). Daarnaast werd gevraagd naar bij-
zonder positieve en bijzonder negatieve punten van de werknemer. De ingevulde 
beoordelingsformulieren werden per vestiging door de personeelsfunctionaris, 
de manager en de produktieleider besproken met de werkbazen en produktie-
chefs. Daarna maakte dit drietal een optimale bezetting per afdeling, rekening 
houdend met de overige selectiecriteria zoals 57 1/2-plussers en vervroegde 
uittreding. Na bespreking met de centrale directie en het hoofd personeelszaken 
komt zo de ontslaglijst tot stand. 
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Selectiecriteria 
Welke criteria en overwegingen een rol hebben gespeeld bij de selectie van 
werknemers voor ontslag is om meerdere redenen moeilijk te achterhalen. In de 
eerste plaats is veel van onze informatie afkomstig van personeelszaken en di-
rectie van de bedrijven. Bij alle cases zijn een personeelsfunctionaris en een di-
rectie-lid geïnterviewd. De schriftelijke informatie is uiteraard eveneens afkom-
stig van personeelszaken en/of directie. We hebben minder informatie van de 
kant van de afdelingschefs die bij alle bedrijven in de selectie van werknemers 
een (soms centrale) rol blijken te spelen. In de tweede plaats is het spreken over 
gehanteerde selectiecriteria problematisch omdat het, in ieder geval gedeeltelijk, 
gaat om rechtvaardigingen van de selectie (naar het personeel toe, naar het GAB 
toe, naar de onderzoekers toe). Het is onduidelijk in hoeverre dergelijke recht-
vaardigingen ook tijdens de keuze zelf een rol hebben gespeeld. In hoeverre gaat 
het om rechtvaardigingen ten opzichte van buitenstaanders en rechtvaardigingen 
achteraf? 
Ondanks deze beperkingen lijkt één overweging bij de selectie in alle vier be-
drijven een centrale rol te hebben gespeeld, namelijk de bruikbaarheid van een 
werknemer voor het bedrijf. Dit is ook niet zo verwonderlijk. De aanleiding 
voor collectief ontslag is immers gelegen in de wens de toekomst van het bedrijf 
door die operatie te versterken. Bovendien wordt de selectie uitgevoerd door 
mensen die zelf na de reorganisatie bij het bedrijf (denken te) blijven. 
Op welke manier de bruikbaarheid van een werknemer voor het bedrijf in de 
selectie een rol speelt, verschilt per bedrijf. Bij Astra waren er rond de hele 
reorganisatie weinig nota's, rapporten en formele afspraken. Met betrekking tot 
de selectie ontbrak een dergelijk formeel beleid eveneens. Wat betreft de selectie 
van de produktiemedewerkers werd formeel (naar vakbonden en GAB toe) ge-
steld dat vooral naar anciënniteit was gekeken. Het hoofd personeelszaken 
stelde dat het ging om dienstjaren, leeftijd en vooral inzetbaarheid. Ten aanzien 
van de 'indirecte' medewerkers speelde een schema van overblijvende functies 
een centrale rol. Bij een kleine organisatie als Astra is waarschijnlijk met een 
dergelijk schema een groot deel van de namen eveneens bepaald. In veel inter-
views bij Astra werd naar voren gebracht dat nevenkostwinners (lees: - ge-
huwde - vrouwen) het eerst werden ontslagen. 
Bij de andere drie bedrijven waren er veel meer notities en formele afspraken 
over de selectie. Ook in de formele selectiecriteria van die bedrijven komt de 
bruikbaarheid voor het bedrijf tot uiting. Zo waren bijvoorbeeld bij Metax het 
prestatieniveau en de mate van inzetbaarheid van een werknemer belangrijke 
selectiecriteria. Bij Ramata werd primair geselecteerd op basis van het voldoen 
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aan door het bednjf vastgestelde functie-eisen (onder andere opleidingsniveau 
en beheersing van de Nederlandse taal). Bij Frama werd vooral bepaald wie 
men in de nieuwe organisatie wilde houden, de daarvoor meest geschikt geachte 
mensen werden in principe niet ontslagen. 
"Er is mij ( ) gevraagd ( ) zoveel man mogen er blijven, wie moeten er blij-
ven ? ( ) Dat heb ik heel eerlijk gezegd, we moeten de beste houden Nou en dat 
is gebeurd Toen heb ik een voorstel gedaan, die en die moetje houden En zo 
heb ik een groep geformeerd die toen hier gebleven is en de rest moest van ar-
moede weg Daar waren ook heel goede bij, maar ja, een goede met andere kan-
ten eraan en een goede met slechte kanten in de omgang en zo, nou de beste hou 
je dan over, hè" 
(afdelingschef Frama, tevens ondememmgsraadshd) 
Bruikbaarheid van de werknemer wordt door het bedrijf geconcretiseerd door 
bijvoorbeeld rekening te houden met het produktietempo, de kwaliteit van de 
geleverde prestaties, de mate waann een werknemer meerdere taken kan ver-
vullen, ziekteverzuim, opleidingsniveau of communicaueve vaardigheden. In 
feite wordt de personeelsinkrimping door het bedrijf mede gebruikt om het 
prestatie- en/of kwalificatie-niveau van het personeel te verbeteren209. 
Criteria die in circulaires aan de arbeidsbureaus benadrukt worden, spelen een 
ondergeschikte rol in de selectie binnen de bedrijven. In dergelijke circulaires 
wordt vooral gewezen op anciënniteit en afspiegeling als selectiecriteria bij 
collectief ontslag. Van de vier cases lijkt bij Astra anciënniteit nog het meest een 
rol te spelen in de selectie, met name bij het eerste collectief ontslag werd een 
keuze gemaakt binnen de groep produktiemedewerkers die vier jaar of korter in 
dienst waren. Bij de andere drie cases werd primair geselecteerd op bruikbaar-
heid voor het bedrijf. Anciënniteit, afspiegeling of sociale overwegingen spelen 
slechts een marginale rol, ondergeschikt aan de bruikbaarheidscriteria. 
"Zo kun je een aantal entena op papier zetten waarvan je zegt wie is nou het 
meeste waard voor je nieuwe opzet? ( ) Maar dat wil niet zeggen datje daar-
mee, met die keuze, het anaenmteitsbeginsel niet doorkruist Het kan best zijn 
dat die ene man qua leeftijd en qua dienstjaren ouder cq langer in dienst is, maar 
je hebt natuurlijk wel te kijken naar de toekomst ( ) ¡Criteria als het anaenni-
teitsbeginsel spelen] alleen een rol ( ), geen doorslaggevende rol Daar waar 
mogelijk houd je er wel terdege rekening mee " 
(personeelsfunctionaris Frama) 
209 Vergelijk Welt? (1982.66). Uit enkele buitenlandse onderzoeken blijkt dat de meerderheid 
van de personeelsmanagers een slecht prestatieniveau maatgevend acht voor de bepaling 
van de ontslagvolgorde (Hildebrandt 1977 161, onderzoek Slater.vermeld m Fryer 1973:7, 
vergelijk ook Hellberg 1982:325) Daarentegen vermelden Daniel & Sulgoe (1978-19) dat 
bedrijven die gedwongen 'redundancy' hebben doorgevoerd veel vaker anciënniteit of 
(bijna) bereikt hebben van de pensioengerechtigde leeftijd noemen als selectiecriteria dan 
prestatieniveau of verzuimcijfers 
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De personeelsfunctionarissen van Metax, Frama en Ramata beoordelen het re-
sultaat van de selectie op één of meer punten met het oog op eventueel noodza-
kelijk correcties. Zo bekeek de personeelschef van Frama of de selectie overeen 
stemt met de gegevens over het functioneren van werknemers uit de personeels-
dossiers. Ook ging hij na of op basis van sociale overwegingen correcties nodig 
zijn. De personeelschef van Ramata bekeek onder andere de omvang van be-
paalde leeftijdscategorieën op de ontslaglijst, omdat op dit punt tegenstrijdige 
wensen bestonden tussen het bedrijf en het arbeidsbureau. Daarnaast bekeek hij 
de omvang van het hoger personeel gezien eerdere kritiek hierop van de kant 
van de vakbonden. 
"We hebben ieder hoofd van dienst gevraagd om zijn afdeling te saneren. (...) 
Na toerekening van mijn kant van de zaken yvaar ze rekening mee moesten hou-
den, mogelijkheden die ze in ogenschouw moesten nemen, is er een eerste lijst 
uitgekomen. Dat is wel tien keer behandeld. (...) Allerlei rekensommen erop los 
gelaten tot we eigenlijk een groep mensen hadden waarvan we konden zeggen, 
nou dat is reëel. Daar zitten zo weinig mogelijk mensen tussen 50 en 57 in, er 
zitten veertig 57112-plussers in, daar zitten niet alleen maar produktiemensen in, 
maar er zitten in de juiste proportie ook andere mensen in, er zitten niet alleen 
maar CAO-ers in maar ook hoger personeel, en dat is uiteindelijk voorgesteld aan 
de ondernemingsraad". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
De personeelsfunctionaris van Ramata wijst er bovendien op dat bij de selectie 
meerdere dingen een rol spelen en dat het onmogelijk is tegelijkertijd rekening te 
houden met een evenredige verdeling van ontslagen naar bijvoorbeeld leeftijd, 
nationaliteit en geslacht. 
"Je hebt selectiecriteria afgesproken met sociale partners. Je hebt te maken met de 
richtlijnen vanuit het Ministerie. En je hebt te maken met de mening van de afde-
lingsleiding over het functioneren van de mensen. Dat zijn de drie pijlers waarop 
die selectie is geschied". Door de veelheid van richtlijnen vanuit het Ministerie 
zou het ondoenlijk zijn daaraan tegelijkertijd te voldoen. "Bij die collectieve mel-
ding moetje al aangeven (...) hoe die groep in elkaar zit, hoe het afspiegelings-
principe gehanteerd wordt. Nou, een complicerende f actor was nog dat afspiege-
lingsprincipe niet alleen naar leeftijd, maar ook bijvoorbeeld naar nationaliteit, 
man/vrouw en dergelijke... Nou, als и kunt rekenen dan weet и dat dat al niet 
meer kan. Je kunt absoluut onmogelijk een rekensom maken waaruit blijkt datje 
een bepaalde leeftijdsgroep even in de juiste proportie mensen hebt gekozen en 
dat tegelijkertijd ook relateren aan het aantal buitenlanders watje in het bedrijf 
hebt en het aantal vrouwen watje in het bedrijf hebt, en het aantal ongeschoolden 
watje in het bedrijf hebt. Dat is absoluut onmogelijk". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
Het is niet mogelijk aan te geven hoeveel werknemers op basis van andere 
overwegingen dan 'bruikbaarheid', niet op de ontslaglijst zijn geplaatst of daar 
weer van zijn afgehaald. Met andere woorden, het relatieve belang van bruik-
baarheidsoverwegingen ten opzichte van andere overwegingen is niet precies 
aan te geven. Wel wijst alles er op dat bij alle vier bedrijven de bruikbaarheid 
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van werknemers voor het bedrijf voorop staat bij de selectie van personeel voor 
ontslag. 
Wanneer de selectie centraal binnen het bedrijf plaatsvindt» wordt de bruik-
baarheid van een werknemer gebaseerd op de eigen kennis van degene die se-
lecteert, het oordeel van de afdelingschef en gegevens uit het personeelsdossier 
over bijvoorbeeld ziekteverzuim en functioneren. Wanneer de eerste selectie 
gedecentraliseerd is naar het niveau van afdelingshoofden wordt er door de be-
drijfsleiding vanuit gegaan dat de afdelingschef selecteert op basis van bruik-
baarheid. Men kan zich overigens afvragen hoe groot de rol van formeel door 
het bedrijf vastgelegde selectiecriteria is wanneer de daadwerkelijke selectie in 
eerste instantie wordt gedelegeerd aan afdelingschefs. Bij Metax en Frama con-
troleert personeelszaken het resultaat van die selectie onder andere met behulp 
van gegevens uit personeelsdossiers over het functioneren van de betreffende 
werknemers. Criteria zoals anciënniteit en afspiegeling, die niet direct duiden op 
de bruikbaarheid van de werknemers, spelen een ondergeschikte rol. Perso-
neelszaken gaat globaal na of het resultaat van de selectie zodanig is dat het naar 
verwachting door arbeidsbureau, vakbonden en ondernemingsraad geaccepteerd 
zal worden. Eveneens wordt beoordeeld of het resultaat van de selectie voor 
personeelszaken zelf acceptabel is. 
Anticipatie door bedrijf op beoordeling door GAB 
In hoeverre wordt bij de selectie van werknemers voor ontslag door het bedrijf 
rekening gehouden met de (vermeende) wensen van het arbeidsbureau? In het 
vooroverleg tussen het bedrijf en het GAB over het geplande collectief ontslag 
wordt door de directeur-GAB aangegeven waar het bedrijf rekening mee moet 
houden. Op basis van deze informatie en op basis van eventuele eerdere erva-
ringen van het bedrijf met de GAB-ontslagprocedure proberen alle vier bedrij-
ven in zekere zin te anticiperen op de procedure bij het arbeidsbureau. Zowel de 
melding collectief ontslag als de individuele ontslagvergunning-aanvragen wor-
den op een wijze voorbereid en in een vorm gegoten, waarvan men de minste 
problemen met het GAB verwacht. 
Bij Frama besteedt men gezien eerdere ervaringen meer aandacht aan de 
voorbereiding en motivering van de aanvragen, met de bedoeling de verweer-
procedure sneller en zonder problemen te laten verlopen. 
Directeur Frama: "De eerste ontslagprocedure die we hebben gehad bij het sluiten 
van de fabriek in X, die heeft maanden geduurd, de tweede ging in de helft van 
de tijd en de derde ging nog veel vlugger. (...)" 
Interviewer: "Dat het zo lang duurt, ligt dat met name aan...". 
Directeur Frama: "De voorbereiding, voorbereiding naar directeur-GAB met 
name, ah je bij de directeur-GAB een slechte voorbereiding neerlegt, dan krijg je 
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je huiswerk weer terug; dat kan één keer, dat kan twee keer en dat werkt ontzet-
tend vertragend. (...) 
Het is ons alle keren overkomen natuurlijk, dat er van de directeur-GAB com-
mentaar kwam. Alleen je leert op een gegeven moment wat dat betreft ook die 
mensen kennen en je weet op een gegeven moment: die mensen hebben ook 
instructies. Dus je kunt op een gegeven moment daarmee rekening houden, datje 
zegt van, nou, als ik een ontslagaanvraag indien dan moet ik daar en daar op let-
ten. Het is gewoon een kwestie van routine en de derde keer heb je ontzettend 
veel routine. Nou en dat is in feite wat er gebeurd is". 
(directeur Frama) 
De personeelsfunctionaris van Frama vertelt dat hij zoveel mogelijk geprobeerd 
heeft om al bij de indiening van de ontslagaanvragen in te spelen op vragen die 
eventueel in de verweerprocedure naar voren kunnen komen. 
"Dus die vraag heb ik al ontlopen omdat ik die informatie, het antwoord op die 
mogelijke vraag al verwerkt heb in de informatieverstrekking. (...) Als je dat nu 
allemaal in een eerder stadium al in je informatieverstrekking opneemt... Precies 
hetzelfde als met de overzichten waarom Jantje er niet uit en Pietje er wel uit, ter-
wijl hij langer in dienst is. Nou als je dat allemaal in voorbereidend werk duide-
lijk uiteenzet, dan win je daardoor ontzettend veel tijd". 
(personeelsfunctionaris Frama) 
De personeelsfunctionaris van Ramata wijst er eveneens op dat het verhaal van 
het bedrijf zo in elkaar moet zitten dat het voor het arbeidsbureau te accepteren 
is. Dat neemt niet weg dat het bedrijf wel een eigen koers kan varen, maar dat 
moet dan wel naar het GAB toe verkoopbaar zijn. Tijdens de voorbereidende 
gesprekken heeft de directeur-GAB Ramata er op gewezen dat hij niet akkoord 
kan gaan met ontslag van bijna alle werknemers die 57 1/2 jaar of ouder zijn, en 
dat hij veel gewicht hecht aan het afspiegelingsprincipe. 
"Het GAB had te maken met de richtlijnen van het Ministerie, waarin stond dat 
het qfspiegelingsprincipe basaal gold. Afspiegelingsprincipe betekent: evenveel 
mensen per leeftijdsgroep en binnen die leeftijdsgroep zou dan anciënniteit de 
voorkeur hebben. Dat was globaal het plaatje. Dat is een ridicule zaak, want (...) 
dat brengt met zich mee dat in de leeftijdsgroep van 50 tot 57, dat is de meest 
kwestbare leeftijdsgroep, datje daar evenveel mensen in moet kiezen dan in de 
leeftijdsgroep van 20 tot 25. Dat is ridicuul, dat zou elk zichzelf respecterend be-
drijf (...) niet doen, denk ik. Als het aan ons gelegen had zouden wij geprobeerd 
hebben, juist in dié leeftijdsgroep zo weinig mogelijk mensen... Dat hebben we 
ook gedaan hoor. (...) Nou wat we gedaan hebben is juist wat meer mensen ge-
nomen over de 57112 en wat meer mensen aan de onderkant." 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
Ramata heeft weliswaar relatief wat meer mensen van 57 1/2 jaar of ouder op 
de ontslaglijst geplaatst, maar anderzijds is niet elke 57 1/2-jarige of oudere 
daarop geplaatst. Op deze manier hoopte men dat de ontslaglijst voor het GAB 
acceptabel zou zijn. 
Interviewer: "Had и toen bij het gesprek met het GAB al de indruk gekregen dat 
er wel enige ruimte zou zijn. (...) ¡s dat iets watje van tevoren eigenlijk aftast, 
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van hoe streng zullen jullie zijn daar, of hebben jullie begrip voor dit soort ons 
inziens redelijke motieven?" 
Personeelsfunctionaris: "Exact en dat, ik moet zeggen dat dat heel goed gelopen 
is, we hebben alle 57112-plussers (...) gehonoreerd gekregen. (...) Dus alle 
mensen die wij op de lijst hebben gezet die zijn gehonoreerd. Aan de andere kant 
hebben wij ook niet iedereen op de lijst gezet die er mogelijkerwijs op gekund 
had. Daar zijn we ook redelijk in geweest. (...) Nu vind ik (...) en dat is dan de 
redelijkheid die het bedrijf moet hebben, je moet het arbeidsbureau niet opzadelen 
met een verhaal waar iedereen doorheen kan schieten". [Een 57 1/2-plusser 
wiens arbeidsplaats duidelijk niet vervalt, daarvan kan ik] "onmogelijk vertellen 
dat die zijn arbeidsplaats nou juist vervalt". V\a"een hele kunstgreep" is er toch 
nog wat te regelen. "We hebben gezegd, nou die man, die z'n functie vervalt in-
derdaad niet. Hij heeft een collega, die zijn functie vervalt, en die is 55. (...) Geef 
ons nu de gelegenheid die [eerste] man voor te stelten voor 57112-plus regeling, 
kunnen we die man van 55 plaatsen, en dan lukt dat". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
De personeelsfunctionaris van Ramata heeft op deze wijze geprobeerd rekening 
te houden met de wens van de directeur-GAB met betrekking tot de 57 1/2-jari-
gen en ouderen. Waarschijnlijk heeft de directeur-GAB Ramata eveneens laten 
weten dat ontslag van vrijwel alleen buitenlandse werknemers voor hem niet ac-
ceptabel zou zijn. Bovendien zou ontslag van werknemers die in voorgaande ja-
ren met goed gevolg herscholingsprogramma's van het GAB hadden gevolgd 
niet geaccepteerd kunnen worden. Vermoedelijk heeft personeelszaken met deze 
beide punten bij de controle op de selectie op vergelijkbare wijze rekening ge-
houden. 
In de interviews met functionarissen van Metax en Astra is het anticiperen van 
het bedrijf op de opstelling van het arbeidsbureau minder expliciet naar voren 
gekomen. De personeelsfunctionaris van Metax vertelt wel over vooroverleg 
met het arbeidsbureau en over wat hij op grond van zijn ervaringen nu een vol-
gende keer anders zou doen. 
Personeelsfunctionaris: "Het contact met het GAB is eral geweest vanaf het mo-
ment waarop wij in de Raad van Commissarissen tot de beslissing kwamen dat 
het via ontslag moest gebeuren. (...) Wat hij [de directeur-GAB, TH] doet is 
hoofdzakelijk vertellen hoe deprocedure bij hun is, ook inhoudelijk". 
Interviewer: "Maar geeft hij ook informatie over hoe hij zelf zulke dingen beoor-
deelt?" 
Personeelsfunctionaris: "Nee. Wel in die zin, dat hij zegt dat men zich wel aan de 
maatstaven die men zelf geformuleerd heeft, moet houden. Die selectiecriteria wil 
hij ook hebben en die zijn voor hem een richtlijn, toch wel, bij de behandeling 
van de individuele ontslagaanvragen". 
(personeelsfunctionaris Metax) 
Op basis van zijn ervaring met dit collectief ontslag zou de personeelsfunctiona-
ris van Metax een eventueel volgende keer vagere selectiecriteria hanteren. 
"¡k heb een heleboel geleerd. (...) Wat ik ook niet meer zou doen is heel scherp 
omlijnde ontslagcriteria formuleren, ¡k zou ze zeker een grotere vaagheid geven, 
want je bindt je eigen zo verschrikkelijk nauw in een heel strak stramien. Zodat je 
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daar zelf naderhand nog eens tegenop loopt. En terwijl je ziet dat dat toch ook 
geen garantie is voor een grotere redelijtíieid of rechtvaardigheid naar de indivi-
duele gevallen toe". 
(personeelsfunctionaris Metax) 
Bij Astra werd officieel sterk benadrukt dat bij de selectie vooral was gekeken 
naar anciënniteit. Vermoedelijk was een belangrijke reden voor het benadrukken 
van anciënniteit dat men verwachtte dat het arbeidsbureau hiermee het snelst ak-
koord zou gaan. Uit interviews komt naar voren dat naast anciënniteit ook an-
dere punten bij de selectie een grote rol hebben gespeeld zoals prestatieniveau, 
inzetbaarheid en het al of niet hoofd-kostwinner zijn. 
Bij alle vier bedrijven lijkt van bedrijfszijde in enige mate te worden geantici-
peerd op de latere beoordeling door het arbeidsbureau. Enerzijds gebeurt dit 
door lering te trekken uit ervaringen met eerdere ontslagprocedures, anderzijds 
door rekening te houden met de door de directeur-GAB geformuleerde wensen 
of eisen. Overigens trekt elke personeelsfunctionaris afhankelijk van de eigen 
ervaringen, andere conclusies. Zo concludeert de personeelsfunctionaris van 
Metax bijvoorbeeld dat het verstandiger is relatief vage selectiecriteria te hante-
ren, omdat je daar minder gemakkelijk later zelf op kan worden vastgepind. Een 
andere personeelsfunctionaris (niet betrokken bij één van de 4 cases)210 conclu-
deert daarentegen dat het beter is te selecteren op basis van anciënniteit dan op 
geschiktheidscriteria, omdat het eerste door het arbeidsbureau gemakkelijker 
wordt geaccepteerd en zodoende moeilijke verweerprocedures en mogelijke 
weigeringen kan voorkomen. 
Het is onmogelijk om aan te geven hoe groot de invloed is van anticipatie door 
het bedrijf op de beoordeling door het GAB. Wel komt naar voren dat de antici-
patie tenminste gedeeltelijk vooral de presentatie van de selectie betreft en niet 
zozeer de selectie zelf. Personeelsfunctionarissen streven ernaar de gemaakte 
selectie zo te presenteren dat de selectie voor het arbeidsbureau acceptabel is. 
Zeker in die gevallen waar de feitelijke selectie van werknemers voor ontslag 
wordt gedelegeerd aan afdelingschefs vindt anticipatie op het GAB plaats door 
de gemaakte selectie op een bepaalde manier te presenteren. Voor zover ons be-
kend werden namelijk in geen enkel geval door personeelszaken omvangrijke 
wijzigingen aangebracht in de niet door hen zelf uitgevoerde selectie. 
210 Deze personeelsfunctionaris was betrokken bij twee meervoudige ontslagen wegens 
bedrijfsorganisatorische redenen, die als proefcase Hoogheide in dit onderzoek waren 
betrokken. 
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Rol vakbonden en ondernemingsraad bij selectie 
In de gesprekken tussen bedrijfsleiding en vakorganisaties wordt de selectie van 
personeel voor ontslag vaak niet besproken of slechts in heel algemene termen. 
Vakbondsbestuurders zijn er ook zeer huiverig voor dit onderwerp in de be-
sprekingen te betrekken vanwege het risico medeverantwoordelijk te worden 
voor ontslag van eigen leden. Wel wordt soms geprobeerd het bedrijf zover te 
krijgen dat geen, of tenminste relatief weinig vakbondsleden op de ontslaglijst 
terechtkomen. 
Als enige van de vier cases is bij Frama een ontslaglijst met namen met de 
vakorganisaties besproken. Desondanks zegt een betrokken vakbondsbestuur-
der dat de vakbonden geen bemoeienis hebben gehad met de selectie. Wel wer-
den drie leden van de ontslaglijst afgevoerd. 
De centrale ondernemingsraad van Metax heeft bij haar positief advies voor-
waarden gesteld aan de selectiecriteria. Zo zouden de meest kwetsbare groepen 
en werknemers met een leeftijd tussen de 45 en 57 1/2 jaar zoveel mogelijk 
moeten worden ontzien. Bovendien moet rekening gehouden worden met het 
aantal dienstjaren en zal sprake moeten zijn van een evenwichtige verhouding 
tussen directen en indirecten. De bedrijfsleiding zegt toe deze aspecten mede in 
aanmerking te zullen nemen. Desondanks blijft het primaire criterium dat het 
bedrijf hanteert het overhouden van een zo sterk mogelijke organisatie. 
De ondernemingsraad van Ramata heeft in overleg met de vakbonden aange-
drongen op een groter aandeel van hoger- en middelbaar personeel in de ontsla-
gen. Bovendien zijn bij Ramata in overleg met de ondernemingsraad en de vak-
bonden een drietal speciale interne commissies tot stand gekomen om de uitvoe-
ring van het collectief ontslag te begeleiden en te bewaken211. Voor de Sociale 
Begeleidingscommissie werden de leden aangewezen door de bonden, de OR en 
de onderneming. De formele taak van de Sociale Begeleidingscommissie was 
het begeleiden van werknemers onder meer bij het vinden van een andere baan. 
In feite oefende deze commissie druk uit op de ondernemingsleiding om werk-
nemers die naar het oordeel van de commissie door ontslag in een persoonlijke 
noodsituatie zouden komen, van de ontslaglijst af te voeren. De commissie han-
delde hoofdzakelijk op eigen initiatief. Een tweede commissie, de Toetsings-
commissie was ingesteld op initiatief van de ondernemingsraad, omdat de OR 
ernstige twijfels had over de uitvoering van de selectie. Die selectie was in korte 
tijd door de hoofden van dienst uitgevoerd zonder inschakeling van het midden-
i n Met name bij grote ondernemingen worden bij reorganisaties vaker dergelijke commissies 
ingesteld. Zo werden bij reorganisaties bij Umiever een toetsingscommissie, bij Philips 
een klachtencommissie en bij De Bijenkorf een begeleidingscommissie en een 
beroepscommissie ingesteld (Sociaal beleid in organisaties die moeten saneren 1984). 
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kader. De Toetsingscommissie had tot taak na te gaan of de bedrijfsleiding de 
selectiecriteria, zoals die in het reorganisatieplan stonden, juist had toegepast. 
Met ontslag bedreigde werknemers konden zich gedurende twee weken mon-
deling tot de commissie wenden. Tenslotte was er het Bemiddelingsbureau. Pe-
riodiek werden de namen op de ontslaglijst vergeleken met de inmiddels ontsta-
ne vacatures om na te gaan of op de ontslaglijst geschikte kandidaten voor de 
vacatures voorkwamen. Via deze commissies heeft de ondernemingsraad de 
mogelijkheid achteraf aan te dringen op correcties op de selectie. De bedrijfslei-
ding heeft een deel van deze aanbevelingen overgenomen. Het resultaat hiervan 
is dat voor een aantal werknemers de ontslagdatum is uitgesteld tot zij de leeftijd 
van 57 1/2 jaar of de VUT-gerechtigde leeftijd zouden hebben bereikt. Boven-
dien is een aantal werknemers intern herplaatst212. 
Bij de andere drie bedrijven waren dergelijke speciale commissies niet inge-
steld of hebben ze slechts op papier bestaan. Uiteraard konden werknemers wel 
proberen via de al bestaande kanalen van de ontslaglijst af te komen door een 
beroep te doen op de afdeling personeelszaken, hun directe chef, de directie, 
hun vakbond of een ondememingsraadslid. 
Werknemersvertegenwoordigers lijken zich terughoudend op te stellen wan-
neer het gaat om de selectiecriteria en de selectie. De vakbonden willen daar bij 
voorkeur niets mee te maken hebben, tenzij ze kans zien (enkele) leden buiten 
schot te houden. De door de bedrijfsleiding voorgestelde selectiecriteria werden 
niet becritiseerd of aangevuld. Alleen de ondernemingsraad van Metax heeft ge-
probeerd de bruikbaaxheidscriteria van het bedrijf aan te vullen met enkele 
'sociale' criteria en anciënniteit. De ondernemingsraad van Ramata heeft door 
het instellen van commissies de mogelijkheid geschapen te toetsen of de be-
drijfsleiding zich aan de opgestelde criteria heeft gehouden. 
Selectie op basis van bruikbaarheid, met enkele correcties 
De conclusie van bovenstaande is dat de selectie welke werknemers zullen wor-
den ontslagen primair gebaseerd is op de door het bedrijf veronderstelde bruik-
baarheid van de werknemer voor het bedrijf. Bij de presentatie van de aldus ge-
maakte selectie wordt door personeelszaken een zodanige vorm gekozen, waar-
van verwacht wordt dat het acceptabel zal zijn voor arbeidsbureau, vakbonden 
of ondernemingsraad. Wanneer door arbeidsbureau, ondernemingsraad of vak-
bonden concrete eisen zijn geformuleerd probeert personeelszaken hiermee re-
kening te houden. Dit kan er toe leiden dat enkele werknemers van de ontslag-
lijst worden afgevoerd en worden vervangen door andere werknemers. Vooral 
212 In hoofdstuk 6, blz 251-252 wordt nader ingegaan op de toetsingscommissie. 
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bij Metax en bij Ramata stond een hele lijst punten op papier waarmee bij de se-
lectie rekening zou worden gehouden. Consequentie hiervan is dat vrijwel ie-
dere gemaakte selectie wel op een of andere manier gerechtvaardigd kan worden 
op basis van de opgestelde criteria. 
5 Ontslagvergunningenprocedure 
Bekendmaking aan de werknemers 
Nadat de definitieve ontslaglij st is vastgesteld, worden de betreffende werkne-
mers hiervan schriftelijk en/of mondeling op de hoogte gesteld. Tegelijkertijd 
worden de individuele ontslagvergunningen bij het arbeidsbureau aangevraagd. 
Bij Metax en bij het eerste collectief ontslag bij Astra werden de werknemers die 
op de ontslaglijst stonden met onmiddellijke ingang op non-actief gezet. 
Bij het op de hoogte stellen van de met ontslag bedreigde werknemers wordt 
door het bedrijf benadrukt dat collectief ontslag gezien de teruglopende afzet 
en/of de financiële situatie van het bedrijf onvermijdelijk is. Waarom de keuze 
op de betreffende werknemer is gevallen wordt doorgaans slechts zeer beknopt 
gemotiveerd. Opvallend daarbij is dat benadrukt wordt dat de reden voor die 
keuze gelegen is in het vervallen van de functie, het korte dienstverband, of - bij 
Metax - de leeftijd (57 1/2 jaar of ouder) van de werknemer. Dat bij de selectie 
inzetbaarheid, prestatieniveau of ziekteverzuim van de werknemer een rol heeft 
gespeeld wordt ofwel in het geheel niet vermeld, ofwel slechts enigszins op de 
achtergrond. 
Verweerprocedure 
Het arbeidsbureau stelt de betrokken werknemers in de gelegenheid om hun 
eventuele bezwaren tegen ontslag kenbaar te maken213. Vervolgens kan een be-
drijf te maken krijgen met het verzoek van het arbeidsbureau om te reageren op 
verweren van werknemers. Bij Frama is hiervan bij het bestudeerde collectief 
ontslag geen sprake geweest omdat in de tussentijd het faillissement was uitge-
sproken en het GAB daarop meteen alle ontslagvergunningen heeft afgegeven. 
Aan Astra zijn slechts drie of vier verweren van werknemers voorgelegd met het 
verzoek daarop te reageren. Ramata en Metax zijn daarentegen veelvuldig 
geconfronteerd met de verweerprocedure. Zowel Ramata als Metax hebben 
daarbij gedeeltelijk gebruik gemaakt van algemene reacties, die van toepassing 
213 Zie hoofdstuk 2, §4. Op de verweren van werknemers in de vier cases zal in hoofdstuk 4 
worden teruggekomen. 
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waren op verweren van meerdere werknemers, waarin vergelijkbare bezwaren 
naar voren worden gebracht, zodat níet voor elke werknemer afzonderlijk een 
reactie behoefde te worden opgesteld. De personeelsfunctionaris van Ramata 
zag het reageren op verweren vooral als een tijdrovende klus die er nu eenmaal 
bijhoort. De personeelsfunctionaris van Metax was negatiever in zijn oordeel, 
het kost niet alleen veel tijd te reageren op de verweren, het werkt bovendien 
sterk vertragend en leidt tot onverkwikkelijke individuele uitweidingen. 
"En dat vind ik zelf van heel zo'η procedure het meest onplezierige. Niet alleen 
dat het het meest tijdrovende is, maar aan de andere kant ook dat het daarom erg 
vervelend is, omdat je dan verplicht bent om in details over motieven die tot ont­
slag van bepaalde personen hebben geleid, in te gaan. En dan ben je bijna 
verplicht om negatieve elementen van de betrokkene naar voren te brengen, wil je 
dat kunnen adstrueren. Dat vind ik doodjammer. Dat vertroebelt de zaak hele­
maal, omdat het bij collectief ontslag natuurlijk niet in eerste instantie om die in­
dividuele feiten gaat, maar veel meer om het feit datje er zoveel weg moet doen; 
... waarbij je dan natuurlijk nog wel een redelijke motivering moet geven van wie 
wel en wie niet. Maar wanneer dat in grote trekken aan de gestelde criteria be­
antwoordt, dat de ondernemingsraad zegt: die criteria zijn goed aangehouden, 
dan vind ik het dwaas datje daarnaast ook nog die individuele gevallen moet be­
oordelen". 
(personeelsfunctionaris Metax). 
In bovenstaand citaat wordt sterk het collectieve karakter van de noodzaak van 
het collectief ontslag benadrukt. Hoewel de selectie bij Metax hoofdzakelijk was 
gebaseerd op de veronderstelde bruikbaarheid van de individuele werknemers 
wordt een discussie hierover niet relevant geacht vanwege het collectieve karak­
ter van collectief ontslag. 
Reactie bedrijf op beslissing door GAB 
De door de vier bedrijven aangevraagde ontslagvergunningen zijn door de be­
trokken arbeidsbureaus voor het overgrote deel verleend. Drie van de vier be­
drijven zijn echter geconfronteerd met enkele weigeringen. Ramata en Astra 
hebben zich neergelegd bij die weigeringen, de betrokken werknemers zijn als­
nog in functie gebleven of intern herplaatst. Dit heeft ook niet geleid tot het in­
dienen van nieuwe ontslagaanvragen voor andere werknemers. Metax heeft zich 
slechts gedeeltelijk neergelegd bij de weigeringen door het arbeidsbureau. Van 
de vijf werknemers waarvoor het GAB de ontslagvergunning heeft geweigerd, 
is er één herplaatst binnen het bedrijf. Voor de overige vier werknemers heeft 
Metax de kantonrechter verzocht de arbeidsverhouding te ontbinden. De kan-
tonrechter heeft deze verzoeken ingewilligd214. 
214 Zie voor een recent onderzoek naar het instandblijven van het dienstverband na weigering 
van een ontslagvergunning door het GAB-Amsterdam Adolf e.a. (1984) en Van der Veen 
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Wanneer het arbeidsbureau een gevraagde ontslagvergunning heeft afgegeven, 
hoeft een werkgever daarvan geen gebruik te maken. In de vier cases is in de 
meeste gevallen na verkrijgen van een ontslagvergunning de betrokken werk-
nemer ontslagen. Afgezien van situaties waar het bedrijf de ontslagvergunning 
niet kan gebruiken wegens ziekte van de werknemer is slechts in enkele gevallen 
de betrokken werknemer ondanks een afgegeven ontslagvergunning in dienst 
gebleven. De precieze omvang hiervan is niet bekend. Bij Metax bleven vijf 
werknemers in dienst, bij Ramata ten minste twee en bij Astra ten hoogste twee. 
Het is op basis van het onderzoeksmateriaal niet mogelijk aan te geven waarom 
in sommige gevallen geen gebruik werd gemaakt van een aanwezige ontslag-
vergunning. Wel duidelijk is dat hierop soms door een vakbondsfunctionaris 
werd aangedrongen. Ook lijkt het mogelijk dat een werknemer die met ontslag 
bedreigd werd, herplaatst is in een inmiddels ontstane vacature. 
6 Slot 
In dit hoofdstuk is het besluitvormingsproces rond collectief ontslag binnen de 
vier onderzochte ondernemingen aan de orde gekomen. De aanleiding en ach-
tergronden van het besluit van een onderneming over te gaan tot collectief ont-
slag zijn veelal gecompliceerd. Slechts in één van de cases, Astra, lijkt collectief 
ontslag het gevolg van een snelle ongecompliceerde reactie van de bedrijfslei-
ding op de inkrimpende afzetmarkt. Bij de overige drie cases zijn de achter-
gronden van dat besluit veel minder éénduidig te reconstrueren. Consequentie 
hiervan is dat ook vakbonden, ondernemingsraad, arbeidsbureau en werkne-
mers moeilijk kunnen doorzien wat aan de hand is, welke alternatieven mogelijk 
aanwezig zouden kunnen zijn en hoe onvermijdelijk collectief ontslag is. De 
door de bedrijfsleiding opgestelde reorganisatieplannen zijn in de vier cases 
door overleg met vakbonden, ondernemingsraad en arbeidsbureau niet ge-
wijzigd. 
Hoewel de selectieprocedure tussen de vier cases verschilt, is in alle vier ge-
vallen de bruikbaarheid van een werknemer voor het bedrijf het primaire selec-
tiecriterium. Selectiecriteria als anciënniteit en afspiegeling spelen in geen geval 
een doorslaggevende rol. Wanneer arbeidsbureau, vakbonden of onderne-
mingsraad expliciet aangeven dat zij aan een bepaald criterium grote waarde 
hechten, heeft dat effect op de selectie. Personeelsfunctionarissen proberen aan 
(1984). Zie over de toetsing door de kantonrechter van dergelijke ontbindingsverzoeken 
Fhijnbeen (1986 en 1987). 
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deze wensen tegemoet te komen door een in omvang relatief beperkt aantal 
wijzigingen van de ontslaglij st en door een toegesneden motivering.Bedrijven 
anticiperen op de beoordeling door het arbeidsbureau door de melding collectief 
ontslag en de ontslagvergunning-aanvragen zo te presenteren dat men verwacht 
de barrière van het arbeidsbureau zo snel en probleemloos mogelijk te kunnen 
passeren. Waarschijnlijk leidt dit er soms eveneens toe dat enkele werknemers 
niet op de ontslaglijst worden geplaatst of worden vervangen door anderen. 
Vermoedelijk gaat het hierbij slechts om een relatief klein aantal. 
4 
Reacties werknemers op 
collectief ontslag 
1 Inleiding 
Nadat in het vorige hoofdstuk aandacht is besteed aan de besluitvonning over 
collectief ontslag binnen de onderneming, zullen in dit hoofdstuk de reacties van 
de met ontslag bedreigde werknemers centraal staan. 
Evenals in het voorgaande hoofdstuk wordt begonnen met het reorganisatie-
plan. Wat zijn volgens de betrokken werknemers de redenen dat het bedrijf be-
sloot tot collectief ontslag? In hoeverre wijkt dit af van het beeld dat in het voor-
gaande hoofdstuk is geschetst op basis van schriftelijke stukken van het bedrijf 
en gesprekken met woordvoerders van het bedrijf? Achten de betrokken werk-
nemers de redenen voor collectief ontslag legitiem? Waren ontslagen naar hun 
oordeel onvermijdelijk of onnodig? 
Vervolgens wordt kort ingegaan op de selectie van werknemers voor ontslag 
vanuit het perspectief van de voor ontslag geselecteerde werknemers. Op basis 
waarvan heeft die selectie door het bedrijf in hun ogen plaatsgevonden? Komt 
dit overeen met de door de bedrijven geschetste selectiecriteria? 
Tenslotte is het grootste deel van dit hoofdstuk gewijd aan de ontslagvergun-
ningenprocedure bij het arbeidsbureau. Op welke wijze hebben werknemers 
zich opgesteld in de verweerprocedure bij het arbeidsbureau? Waarom hebben 
ze al dan niet verweer gevoerd? Wat voor soort bezwaren hebben ze tegen ont-
slag aangevoerd? Welke werknemers hebben de hulp van een hulpverlener in-
geroepen? Welk oordeel geven werknemers over de toetsing door het arbeids-
bureau? 
Dit hoofdstuk is grotendeels gebaseerd op interviews, die zijn gevoerd met 
189 werknemers waarvoor een ontslagvergunning bij het arbeidsbureau werd 
aangevraagd in het kader van de vier cases collectief ontslag215. De interviews 
hebben dus niet betrekking op het gehele personeel van de betrokken bedrijven. 
Waarschijnlijk hebben werknemers die zelf ontslagen zijn of dreig(d)en te wor-
den ontslagen, een andere kijk op het collectief ontslag dan werknemers die niet 
op de nominatie hebben gestaan ontslagen te worden. Conclusies over het ge-
215 Zie bijlage 2 (overzicht 5 en 6) voor aantal interviews per case, steekproeftrekking en 
non-respons. 
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hele personeel kunnen op basis van dit onderzoeksmateriaal dan ook niet wor-
den getrokken. 
De interviews vonden plaats op een moment dat de GAB-ontslagvergunnin-
genprocedures waren afgerond en de meeste werknemers inmiddels waren ont-
slagen216. Consequentie hiervan is dat wat werknemers in de interviews vertel-
len gekleurd kan zijn door hun latere ervanngen met feitelijk ontslag. 
Niet alle werknemers die op de ontslaglijst stonden zijn geïnterviewd. Er is 
gebruik gemaakt van een naar nationaliteit (en bij Astra) naar geslacht gestratifi-
ceerde a-selecte steekproef. De reden hiervoor is dat het voor een parallel-on-
derzoek naar de gevolgen van collectief ontslag voor buitenlandse en Neder-
landse werknemers noodzakelijk was Nederlandse werknemers te kunnen ver-
gelijken met Turkse respectievelijk Marokkaanse werknemers217. Consequentie 
van deze wijze van steekproeftrekking is echter dat gegevens op basis van de 
interviews niet zonder meer gegeneraliseerd kunnen worden naar alle werkne-
mers op de ontslaglijst. Vooral wanneer op een bepaald punt aanzienlijke ver-
schillen tussen de nationaliteiten lijken te bestaan is voorzichtigheid geboden. 
Vandaar dat in de tekst dergelijke verschillen, indien aanwezig, zullen worden 
vermeld. 
2 Werknemers over noodzaak collectief ontslag 
Inleiding 
Wat zijn volgens de met ontslag bedreigde werknemers de redenen waarom het 
bedrijf mensen heeft ontslagen? Wat is hun eigen oordeel daarover, waren ont-
slagen noodzakelijk en onvermijdelijk, of was collectief ontslag in hun ogen niet 
nodig geweest'? 
Wood en Dey218 wijzen er terecht op dat de reacties van werknemers op 
'redundancy' zeer gevarieerd zijn. Er is niet sprake van een simpele tweedeling 
tussen werknemers die de onvermijdelijkheid van inkrimping accepteren en 
werknemers die dit niet accepteren. Zo beschrijven Wood en Dey een 
'redundancy' waarbij inkrimping via een vrijwillige vertrekregeling met be-
hoorlijke afvloeiingspremies voor de betrokken werkneemsters keuzemogelijk-
heden opende die ze anders niet zouden hebben gehad. In een ander geval 
216 Ten tijde van het eerste interview was 78% van de respondenten ontslagen, ten tijde van 
het tweede interview 88% (71e bijlage 2, overwicht 7) 
217 Zie bijlage 2 (overzicht 5) voor aantallen Nederlandse, Turkse respectievelijk Marokkaanse 
werknemers op de ontslaglijst en in de mtemewgrocp Het verslag van dit onderzoek is 
nog met gepubliceerd. 
218 Wood en Dey 1983, met name pag 20-50. 
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accepteerden de betrokken ongeschoolde werknemers weliswaar het collectief 
ontslag, niet omdat ze de onvermijdelijkheid daarvan accepteerden, maar omdat 
ze accepteerden dat de bedrijfsleiding het recht heeft de produktie naar elders te 
verplaatsen en werknemers overtollig te maken. De betrokken werknemers 
voelden zich echter wel sterk in hun gevoel voor eigenwaarde aangetast. Andere 
werknemers zagen gedwongen afvloeiing vooral als ongemakkelijk doordat an-
der werk moet worden gezocht met een eventueel langere reistijd en doordat 
contacten met collega's verloren gaan. 
In onze vier case-studies zijn de reacties van werknemers eveneens gevari-
eerd. Voor enkele (oudere) werknemers kwam teragtreding uit de wereld van 
het betaald werk niet ongelegen, omdat bijvoorbeeld de gezondheidssituatie van 
de echtgenote aanwezigheid thuis wenselijk maakte of omdat met verlangen 
werd uitgekeken naar het pensioen. Enkele jongere werknemers vonden ontslag 
niet zo erg omdat het werk hen niet beviel of omdat ze dachten snel elders een 
baan te kunnen vinden. Verreweg de meeste werknemers wilden echter hun 
baan helemaal niet kwijt. Sommige werknemers, met name zij die lange tijd bij 
het betrokken bedrijf hadden gewerkt, voelden zich door ontslag in de kou gezet 
en miskend. Het valt buiten het bestek van deze studie om dit soort reacties 
diepgaand te analyseren. In het navolgende zal ik me concentreren op de re-
denen die volgens de werknemers ten grondslag liggen aan het collectief ontslag 
en hun oordeel over de onvermijdelijkheid respectievelijk legitimiteit hiervan. 
Er blijken verschillen tussen de vier cases op dit punt. (Ex) werknemers van 
Ramata noemen andere redenen waarom het bedrijf mensen heeft ontslagen dan 
(ex) werknemers van bijvoorbeeld Astra (zie tabel 6). Ook hun oordeel over de 
noodzaak van ontslagen verschilt. Dit is ook niet zo verwonderlijk, aangezien de 
situatie in het bedrijf en de achtergronden van collectief ontslag immers per be-
drijf verschillen. Vandaar dat een analyse per bedrijf het meest zinvol is. 
Metax 
De redenen van Metax om personeel te ontslaan zijn volgens de werknemers 
vooral gelegen in een personeelsoverschot en in modernisering en automatise-
ring van het produktieproces (zie tabel 6). 
Vrijwel alle geïnterviewde Nederlandse werknemers vertellen dat er bij Metax 
onvoldoende werk was of dat er minder orders waren. Voor de meeste van hen 
kwam collectief ontslag niet als een verrassing. Al lange tijd waren er geruchten 
dat er ontslagen zouden vallen. 
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"Ik zag duidelijk wat voor orders we kregen terugloop Ik wist de prijzen Ik 
wist daarop maken we geen winst Ik vroeg me al lang af hoe lang gaat dat nog 
zo door?" 
(ontslagen Nederlandse leidinggevende medewerker Metax 002219) 
tabel 6 Redenen bedrijf om personeel te ontslaan volgens ontslagen of met 
ontslag bedreigde werknemers per case (tussen haakjes het 
percentage)220 
Redenen collectief ontslag* Metax Astra Ramata Frania 
Overcapaciteit, te weinig werk 
Modernisering, automatisering 
Wijziging personeelssamenstellmg** 
Beleidsfouten, slechte leiding 




























totaal 50(100%) 34(100%) 59(100%) 47(100%) 
* Eén werknemer kan meerdere redenen noemen Antwoorden van werknemers op de vraag. 
"Wat is volgens u de reden dat er personeel moest worden ontslagen?" zijn achteraf 
ingedeeld in categorieën 
** Bijvoorbeeld buitenlanders of vrouwen eruit, verjonging personeel of lastige werknemers 
kwijtraken. 
*** Deze antwoordcategone is alleen bij Frama gebruikt 
# Het gewogen percentage is 5% of meer lager dan het steekproefpercentage Zie noot 220 
Tweederde van de betrokken Nederlandse werknemers ziet ontslagen als 
onvermijdelijk. De werknemers merkten zelf dat er inderdaad minder werk was 
en accepteren de visie van de bedrijfsleiding dat aan gedwongen ontslagen niet 
valt te ontkomen. Bovendien zijn velen van hen ervan overtuigd dat de bedrijfs-
leiding alleen mensen zou ontslaan wanneer dit strikt noodzakelijk is. Vaak wij-




002 is het respondentnummer van de geïnterviewde werknemer van wie het citaat 
afkomstig is 
Zoals m de inleiding van dit hoofdstuk al is vermeld levert een gestratificeerde steekproef 
problemen op bij generaliseren naar de gehele populatie Het gewogen percentage is een 
schatting van het percentage m de populatie (de gehele ontslaghjst), berekend op basis 
van de veronderstelling dat het percentage in de steekproef binnen elke categorie van de 
gestratificeerde steekproef overeenkomt met het percentage binnen die categorie van de 
gehele populatie Ge7ien de veelal kleine absolute aantallen in dit onderzoek is deze 
veronderstelling met gerechtvaardigd Daarom geef ik in tabellen het percentage m de 
steekproef Wanneer het gewogen percentage 5% of meer afwijkt van het percentage in de 
steekproef wordt dit bij de tabel vermeld Het verschil tussen steekproefpercentage en ge-
wogen percentage vormt een indicatie voor de vertekening die optreedt doordat sprake is 
van een gestratificeerde steekproef In de hier gepresenteerde tabel wijkt het gewogen 
percentage slechts m twee gevallen 5% of meer af van het steekproefpercentage. Dat wil 
zeggen dat de vertekening die optreedt doordat sprake is van een gestratificeerde steekproef 
hier met erg groot is 
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"Er was geen werk, dat merkten we We kregen geen aanvragen meer ( ) Al 
eenjaar eerder te merken Vroeger was het ook wel eens zo, maar toch geen ont-
slagen Dat deed Metax met gauw In de vijftiger jaren was het ook slap, toen 
zijn er ook ontslagen Maar verder heb ik dat nooit meegemaakt" 
(ontslagen geschoolde Nederlandse medewerker Metax 004) 
Vergeleken met de Nederlandse werknemers zien veel minder Marokkaanse en 
Turkse werknemers een gebrek aan werk of orders als reden voor het collectief 
ontslag bij Metax. Een deel van hen noemt automatisering van de produktie als 
reden voor ontslag. Ongeveer de helft van de geïnterviewde buitenlandse werk-
nemers geeft aan niet te begnjpen waarom Metax overging tot collectief ontslag. 
De door het bedrijf opgegeven reden dat er onvoldoende werk was, is naar hun 
oordeel onjuist. Er was voldoende werk of het werk is door het bedrijf zelf 
weggeautomatiseerd. Met name veel Marokkaanse werknemers voelen zich 
oneerlijk behandeld doordat Metax hen na jarenlange trouwe dienst heeft afge-
dankt. 
"Ik weet met precies wat de redenen zijn Automatiseren, ze hebben ons met 
meer nodig Ze hebben teveel winst aan ons gemaakt om automatisering te beta-
len" 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medcwcriccr Metax 025) 
"Ik weet niet prei íes waarom Er is nog veel werk De mensen die er nu nog 
werken zijn overwerkt, ze staan onder druk Op de plaats waar ik werkte waren 5 
mensen, nu ÍT er nog maar 1, die moet alles doen" 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medewerker Metax 029) 
Geen van de Marokkaanse en slechts één Turkse werknemer is van mening dat 
collectief ontslag onvermijdelijk was. De meeste Marokkaanse en enkele Ne-
derlandse en Turkse werknemers spreken zich met duidelijk uit over de nood-
zaak van het collectief ontslag. Eenvijfde van de geïnterviewde werknemers 
geeft aan dat in hun ogen de ontslagen niet noodzakelijk waren. Vooral Turkse 
werknemers zijn relatief vaak die mening toegedaan. 
"Ik weet niet de echte reden Metax zei 'te weinig werk' Maar er was werk ge-
noeg Even druk als altijd Wij merkten niet dat er te weinig werk was ( ) Ik 
zie geen reden waarom er mensen uit zouden moeten" 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Metax 042) 
Een jaar later, tijdens de tweede ronde interviews, geven aanzienlijk meer werk-
nemers aan dat achteraf gezien de ontslagen met (allemaal) noodzakelijk waren 
(20 van de 44). Veel van hen wijzen erop dat Metax na de ontslagen nieuw per-
soneel of uitzendkrachten in dienst heeft genomen. 
"Zoals het nu is - het trekt weer aan en er werken veel mensen van uitzendbu-
reaus - zeg ik ze hadden het best een halfjaartje aan kunnen zien" 
(ontslagen geschoolde Nederlandse medewerker Metax 004) 
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"Nee, dat was niet nodig. Wij zijn ontslagen omdat wij minder produceerden, zij 
wilden jong bloed. Net zoals de bomen die worden omgehakt ah ze hun tijd ge-
had hebben". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medewerker Metax 038) 
"Als ik terugkijk was het niet nodig. Sindsdien hebben ze 70 tot 80 mensen via 
Keser [uitzendburcau.THT'. 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Metax 042) 
De legitimiteit van collectief ontslag kan in de ogen van werknemers door ge-
beurtenissen na het collectief ontslag worden aangetast. Wanneer de werkne-
mers het idee hebben dat Metax enige tijd later volop werk heeft en veel uit-
zendkrachten te werk heeft gesteld, beginnen veel ontslagen werknemers te be-
twijfelen of hun ontslag wel noodzakelijk was. Sommigen concluderen dat het 
verhaal van Metax kennelijk niet klopte, anderen - met name Nederlanders -
vragen zich af of Metax met enig uitstel collectief ontslag niet had kunnen ver-
mijden. 
Astra 
De reden waarom Astra personeel heeft ontslagen is volgens het merendeel van 
de werknemers een gebrek aan werk (zie tabel 6). De meeste werknemers wij-
zen op de teruglopende verkoop en de oplopende voorraden. Dit stemt overeen 
met het in het voorgaande hoofdstuk geschetste beeld van de redenen voor 
collectief ontslag volgens de bedrijfsleiding. Enkele werknemers noemen als re-
den voor collectief ontslag automatisering, terwijl enkele Turkse werknemers 
wijzen op verhoging van het produktielempo. 
"De produktie ging niet best. Er werd niets verkocht. Als de baas niets verdient 
dan is het eerste: wat mensen eruit. Dat heb je op elk bedrijf. Mensen die ze kun-
nen missen gaan eruit." 
(ontslagen geschoolde Nederlandse medewerker Astra) 
Het oordeel van de werknemers van Astra over de noodzakelijkheid van ontsla-
gen vertoont overeenkomsten met het hierboven geschetste beeld bij Metax. Ook 
bij Astra is meer dan de helft van de Nederlandse respondenten van mening dat 
ontslagen noodzakelijk waren, terwijl de meeste Turkse werknemers geen 
duidelijk oordeel uitspreken. 
"Door mijn werk [op kantoor, TH] zag ik de bui hangen, misschien wel ander-
halfjaar aan zien komen. (...) Er waren te weinig orders. Voorraden te hoog. 
(...) Er moesten mensen uit. Ze hadden wel eerder maatregelen moeten treffen, 
toen er minder orders kwamen. Dan had het misschien minder arbeidsplaatsen 
gekost". 
(ontslagen Nederlands administratief medewericster Astra 101) 
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"Achteraf was het met nodig om mensen te ontslaan Voor Astra is het wel voor-
deliger Ze hadden ook nieuwe machines gekocht Meer machines en minder 
mensen, daarom hebben ze ontslagen" 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Astra 125) 
"Ik weet het niet Zo raar, gelijk na die tijd zoveel mensen via uitzendbureau 
Seizoenbedrijf zeggen ze Maar ik weet het met Het is zo makkelijk hè, uitzend-
krachten kun je zomaar ontslaan Ik denk dat ze het daarom gedaan hebben Niet 
nodig 
Ze hadden wel schuld, in de rode cijfers Dat heb ik van horen zeggen, ze laten 
het met zien De adjunct-directeur Неф een dure villa van Astra" 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse werkneemster Astra 105) 
In tegenstelling tot de Nederlandse werknemers bij Metax wordt door de werk­
nemers van Astra niet benadrukt dat Astra ook in het verleden heeft getoond niet 
lichtvaardig over te gaan tot gedwongen ontslag van medewerkers. Dit stemt o-
vereen met de conclusie uit het vorige hoofdstuk, dat Astra tamelijk snel reageert 
op wijzigingen in de afzetmarkt met het aanstellen of ontslaan van personeel. 
Tijdens de tweede interviewronde zijn meer, vooral Turkse, werknemers van 
mening dat de ontslagen niet echt nodig waren geweest of dat het aantal ontsla­
gen te groot was. Evenals bij Metax wordt in dit verband vooral gewezen op de 
uitzendkrachten die ná de collectieve ontslagen bij Astra werkzaam zijn . 
Ramata 
Ongeveer tweederde van de geïnterviewde werknemers is van mening dat Ra-
mata een collectief ontslag heeft doorgevoerd om bepaalde categorieën personeel 
te kunnen vervangen door ander personeel. Daarnaast worden ook automatise-
ring en te weinig werk genoemd als redenen voor collectief ontslag (zie tabel 6). 
Van de vier bestudeerde cases zijn de werknemers bij Ramata het meest een-
stemmig in hun oordeel over de noodzaak van collectief ontslag. Vrijwel nie-
mand van hen is van oordeel dat de ontslagen noodzakelijk waren. Het meren-
deel van zowel de Turkse als de Nederlandse werknemers betwijfelt de nood-
zaak van het collectief ontslag. In algemene termen komt hun verhaal erop neer 
dat Ramata bepaalde categorieën personeel kwijt wilde en die wilde vervangen 
door ander personeel. Dit vinden de meesten een onacceptabele reden voor ont-
slag. Veel werknemers wijzen op het grote aantal uitzendkrachten dat tijdens en 
na de reorganisatie bij Ramata werkt. Nederlandse werknemers zien de reorga-
nisatie vaak als vervanging van (oudere) ongeschoolde werknemers door ge-
schoolde jongeren. 
"Ze hebben er later weer aangenomen' Voor iedereen die er uit gaat hebben ze 
jongeren aangenomen Er zijn nu meer mensen weer aangenomen dan er ontsla-
gen zijn" 
(nog niet ontslagen Nederlandse medewerker Ramata 246) 
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"Inkrimping, een aantal persen zijn verdwenen. Ik werkte op die afdeling. De 
geschoolde krachten hielden ze. Hun beleid kan niet door de beugel, met al die 
Randstadters [uitzendkrachten.TH]. Eén van hen, een jonge jongen... ik moest 
hem opleiden. Toen dat klaar was, werd hij in vaste dienst genomen en twee 
maanden later werd ik ontslagen. Dat vond ik helemaal geen stijl". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse medewerker Ramata 250) 
Volgens Turkse werknemers was het (onder meer) de bedoeling van Ramata om 
de buitenlandse werknemers te vervangen door Nederlandse. 
Volgens een Turkse werknemer lag de reden voor de ontslagen voor 25% in per-
soneelsoverschot, voor 50% in "de buitenlanders moeten weg" en voor 25% di-
versen zoals mensen die conflicten hadden met de leiding. 
(ontslagen Turks administratief medewerker Ramata 216) 
Een andere Turkse werknemer ziet als reden "discriminatie. Ze willen alle buiten-
landers eruit. Er is genoeg werk. Er worden nog steeds Nederlanders aangeno-
men". 
(wegens ziekte nog niet ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Ramata 
217) 
Veel ontslagen werknemers hebben het gevoel dat Ramata hen onder valse 
voorwendselen heeft ontslagen. Ze voelen zich door Ramata 'belazerd'. 
Een Nederlandse werknemer verwoordt deze gevoelens tijdeas het tweede inter-
view aldus: '"/ Was zwendel. Opschonen van het bestand onder het smoesje van 
reorganisatie. Nu werken er evenveel mensen, maar beter opgeleiden! Iedereen 
die ziek was etcetera is eruit". 
(niet ontslagen Nederlandse werknemer Ramala 241) 
Zelfs de drie respondenten die zeggen dat het collectief ontslag wel noodzakelijk 
was, plaatsen hierbij de kanttekening dat hun eigen werk door nieuw personeel 
is overgenomen. 
Een Nederlandse vrouw die op kantoor had gewerkt, vertelde dat ze wel zag dat 
het werk op was. Haar collega kon het werk alleen af en als er iemand uit moet 
dan in ieder geval niet die collega. Maar "later hoorde ik dat ze uitzendmeisjes 
namen. Toen was ik wel boos. Ik vroeg: Had ik dat werk ook niet kunnen doen? 
Ze zegden toe: als er werk komt kun je komen. Later heb ik er van if gezien. Ze 
namen mensen aan voor hetzelfde werk als ik gedaan had. Dat vond ik oneer-
lijk". 
(ontslagen Nederiands administratief medewerkster Ramata 240) 
De bedrijfsleiding van Ramata is er duidelijk niet in geslaagd de betrokken 
werknemers te overtuigen van de onvermijdelijkheid van collectief ontslag. Niet 
alleen de vele uitzendkrachten en het vele overwerk leiden bij de betrokken 
werknemers tot de overtuiging dat ontslagen niet nodig zijn. Ook de door de 
bedrijfsleiding gekozen kapstok voor de reorganisatie (inkrimping verliesge-
vende afdeling) is voor de werknemers ongeloofwaardig. Wat door Ramata 
wordt gepresenteerd als een soort bijkomend voordeel van de reorganisatie 
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(mogelijkheid tot verhogen scholingsniveau), wordt door de betrokken werkne-
mers gezien als illegitiem hoofddoel van de reorganisatie. 
Frama 
De ex-werknemers van Frama zien als redenen voor het collectief ontslag vooral 
de moeilijke financiële situatie en het dreigende faillissement en daarnaast een 
slechte verkoop (zie tabel 6). Collectief ontslag was volgens ruim de helft van 
de betrokken Nederlanders onvermijdelijk. De meeste Marokkanen en eenderde 
van de Nederlanders spreken zich daarover niet duidelijk uit. Een jaar later is 
een kwart van de Nederlanders en eenderde van de Marokkanen van mening dat 
de ontslagen niet nodig waren geweest. Er wordt opgemerkt dat aan het beleid 
van Frama het een en ander schortte (verspilling, incapabele leiding, te grote in-
vesteringen, verwaarlozing kwaliteit van het produkt). Daardoor moest het wel 
een keer verkeerd gaan. Bovendien wordt erop gewezen dat De Nieuwe Fram 
weer personeel in dienst neemt en dat het faillissement een 'nep' faillissement is. 
"Er was niks aan te doen. Failliet is failliet. Maar het is niet failliet, alleen op pa-
pier. Allemaal politiek". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medewerker Frama 402) 
"Frama heeft een spelletje gespeeld Er was werk genoeg. Er kwamen zelfs 
nieuwe mensen bij. Plotseling moesten de anderen eruit. Frama zei: we zijn fail-
liet. ¡s niet waar. (...) Allemaal politiek, voor óns failliet, voor de baas niet!" 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse werknemer Frama 412) 
"Achteraf bekeken niet nodig geweest. Frama wist zelf natuurlijk dat het zo zou. 
gaan. Ze hebben gewoon mensen op straat gezet. Ik heb nooit meer iets gehoord, 
terwijl ze zeiden: nu ontslaan we jullie, maar later als het beter gaat dan roepen 
we jullie weer terug. Schandalig, ik heb er zaterdags en zondags gewerkt, ik heb 
alles gedaan, nooit werk geweigerd". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse werkneemster Frama 440) 
Conclusie 
Bij drie van de vier cases blijken de redenen waarom de bedrijfsleiding volgens 
de betrokken werknemers besloot over te gaan tot collectief ontslag in grote lij-
nen overeen te stemmen met de redenen die de bedrijfsleiding daar zelf voor 
geeft. Bij Ramata is dit echter niet het geval. De bedrijfsleiding van Ramata pre-
senteerde het collectief ontslag hoofdzakelijk als inkrimping van één van de twee 
produktie-afdelingen. Naar het oordeel van de meeste betrokken werknemers 
ging het de bedrijfsleiding echter in werkelijkheid om het afstoten van bepaalde 
categorieën personeel, om daarvoor in de plaats ander personeel te kunnen aan-
stellen. Dit is volgens de betrokken werknemers onrechtvaardig. Enerzijds 
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wordt elk eventueel voordien aanwezig vertrouwen in de bedrijfsleiding zwaar 
op de proef gesteld doordat werknemers het gevoel hebben dat de bedrijfslei-
ding hen maar wat op de mouw speldt. Anderzijds vinden veel werknemers een 
sanering van het personeelsbestand geen acceptabele reden voor collectief ont-
slag van personeel. 
Bij de drie andere cases is het oordeel van de betrokken werknemers over de 
onvermijdelijkheid en legitimiteit van collectief ontslag veel gevarieerder. Over 
de vraag of collectief ontslag onvermijdelijk was, heeft een deel van de betrok-
ken werknemers geen duidelijke mening. Dit is het geval bij de grote meerder-
heid van de Marokkaanse werknemers van Metax en Frama en bij ongeveer de 
helft van de Turkse werknemers van Metax en Astra. Een kwart tot eenderde 
van de werknemers van Ramata en van de Nederlandse werknemers van Astra 
en Frama, en enkele Nederlandse werknemers van Metax hebben eveneens geen 
duidelijk oordeel over de onvermijdelijkheid van collectief ontslag. Dit betekent 
echter niet dat geen van deze werknemers de ontslagen onrechtvaardig vindt. Zo 
zijn verschillende werknemers van oordeel dat het onrechtvaardig is hen te ont-
slaan, omdat het bedrijf door automatisering of opvoering van het produk-
tietempo zelf verantwoordelijk is voor de overcapaciteit. Het wordt onrecht-
vaardig gevonden dat de negatieve consequenties van dit bedrijfsbeleid op hen 
worden afgeschoven. 
Werknemers die overtuigd zijn van de onvermijdelijkheid van collectief ont-
slag lijken door een tweetal omstandigheden tot dat oordeel te zijn gekomen. 
Enerzijds omdat men zelf heeft geconstateerd dat er minder opdrachten zijn dan 
voorheen, dat sprake is van leegloop of dat er financiële problemen zijn. Ander-
zijds lijkt het oordeel dat gedwongen ontslagen onvermijdelijk zijn bij sommige 
werknemers mede te zijn ingegeven door vertrouwen in de bedrijfsleiding. Deze 
werknemers vertrouwen erop dat als de bedrijfsleiding zegt dat gedwongen ont-
slagen onvermijdelijk zijn, dit ook inderdaad zo is. Een dergelijk vertrouwen is 
gebaseerd op ervaringen van de werknemer in het verleden. Met name een deel 
van de Nederlandse werknemers vertrouwt op het woord van de bedrijfsleiding. 
Het oordeel dat collectief ontslag onvermijdelijk is en het vertrouwen in de 
bedrijfsleiding waarop dat oordeel mede is gebaseerd, wordt op de proef gesteld 
wanneer werknemers inconsistenties constateren tussen het verhaal van de 
werkgever en wat zij in feite zien gebeuren. Dit is ook de reden dat tijdens het 
tweede interview meer werknemers aangeven dat volgens hen collectief ontslag 
niet onvermijdelijk was. Bij alle vier collectieve ontslagen blijkt een deel van de 
werknemers achteraf niet overtuigd van de onvermijdelijkheid van gedwongen 
ontslagen. Ze zagen dat het bedrijf gedurende de reorganisatie of kort nadien 
uitzendkrachten of nieuw (tijdelijk) personeel aanstelde, of dat er binnen het be-
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drijf veel overwerk was. Ze concluderen hieruit dat er kennelijk wel werk is en 
vragen zich af waarom zij dan ontslagen zijn. Kortom, hierdoor wordt achteraf 
de legitimiteit van de gedwongen ontslagen in de ogen van werknemers aange-
tast. 
Collectief ontslag en overwerk, uitzendkrachten en nieuw personeel 
Het is inderdaad verrassend dat in alle vier bestudeerde gevallen van collectief 
ontslag korte tijd na het collectief ontslag door het bedrijf nieuw personeel bleek 
te zijn aangetrokken. Formeel genomen is het onjuist om over De Nieuwe Fram 
te spreken alsof het om hetzelfde bedrijf gaat als Frama (dat failliet is). Omdat 
De Nieuwe Fram de werkzaamheden heeft voortgezet in de Frama-bedrijfs-
ruimten met grotendeels ex-Frama-medewerkers, is De Nieuwe Fram in de ogen 
van de meeste werknemers echter wel hetzelfde bedrijf als Frama. Gemakshalve 
wordt hier dan ook over De Nieuwe Fram en Frama gesproken alsof het het-
zelfde bedrijf betrof. 
Bij alle vier bedrijven kwam het voor dat een ontslagen medewerker aanslui-
tend op het ontslag of korte tijd daarna tijdelijk werk werd aangeboden via een 
uitzendbureau of op basis van een tijdelijk contract221. Bij de twee bedrijven 
waar overcapaciteit niet de voornaamste aanleiding vormde voor collectief ont-
slag was ook tot kort voor het moment dat mensen ontslagen werden sprake van 
overwerk en/of uitzendkrachten. Zo werd bij Frama - in ieder geval door be-
paalde categorieën personeel - tot vlak voor het moment van ontslag tamelijk 
veel overgewerkt. Bij Ramata werkten nogal wat uitzendkrachten en was sprake 
van overwerk gedurende de periode waarin over het reorganisatieplan werd ge-
sproken, gedurende de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau en op het mo-
ment dat werknemers daadwerkelijk werden ontslagen. Voor zover op basis van 
dit onderzoek is vast te stellen, was bij de andere twee bedrijven, waar de 
hoofdaanleiding voor collectief ontslag lag in overcapaciteit (Metax en Astra), 
geen sprake van overwerk en uitzendkrachten op het moment van reorganisatie. 
Het feit dat bij Ramata óók kort voor en op het moment van ontslag sprake 
was van veel uitzendkrachten en overwerk zou mede kunnen verklaren waarom 
de meerderheid van de betrokken werknemers het collectief ontslag afwijst en 
beoordeelt als onnodig en onrechtvaardig. In het vorige hoofdstuk is al naar 
voren gekomen dat de ondernemingsraad van Ramata eveneens moeite had met 
het doorvoeren van collectief ontslag, terwijl tegelijkertijd sprake was van veel 
overwerk en uitzendkrachten. De ondernemingsraad heeft in overleg met de 
vakbonden aan instemming met de reorganisatie de voorwaarde verbonden dat 
221 Van de geïnterviewde werknemers waren er bij Mela* drie die na hun ontslag tijdelijk bij 
MeUx hadden gewerkt. Bij Astra en Ramata beide Één werknemer Van de 47 geïnterviewde 
werknemers van Frama zijn 18 na hun ontslag werkzaam (geweest) by De Nieuwe Fram. 
Werknemers over noodzaak collectief ontslag 119 
er niet meer overgewerkt zou worden en dat geen gebruik meer zou worden ge-
maakt van uitzendkrachten. Op aandrang van de bedrijfsleiding stemde de on-
dernemingsraad overigens enige maanden later, gedurende de ontslagprocedure, 
toch in met overwerk. Deze gang van zaken zou eveneens kunnen hebben bij-
gedragen aan het afwijzend oordeel van de met ontslag bedreigde werknemers. 
Hoe valt te verklaren dat na collectief ontslag de vier bedrijven kennelijk tekort 
aan personeel hebben? De hoofdmotivatie van collectief ontslag was immers in 
alle gevallen gelegen in een noodzakelijke inkrimping van personeel en niet in 
het afstoten van ongeschikt personeel om plaats te maken voor geschikt perso-
neel. Mogelijk hebben de bedrijven de omvang van het collectief ontslag 'toe-
vallig' te groot gekozen, doordat men bijvoorbeeld onvoldoende rekening heeft 
gehouden met natuurlijk verloop of doordat de gemaakte 'berekeningen' of 
prognoses niet bleken te kloppen. Het is echter ook mogelijk dat er Opzettelijk' 
is gekozen voor een 'te groot' aantal ontslagen, bijvoorbeeld om bepaalde cate-
gorieën personeelsleden kwijt te raken of om over te kunnen gaan op een 
'flexibeler' personeelsbestand met minder 'vaste' medewerkers en zo nodig 
meer 'losse'. 
Het opperen van dergelijke veronderstellingen is eenvoudiger dan het natrek-
ken van de werkelijkheidswaarde ervan. Dit heeft in de eerste plaats te maken 
met de zeer uiteenlopende verhalen hierover van verschillende kanten. Ook 
mededelingen die door verschillende mensen worden gedaan over 'de feiten' 
zijn vaak niet eensluidend. Vanuit een positie als onderzoeker, dat wil zeggen 
als buitenstaander, zijn dergelijke verhalen moeilijk te beoordelen. 
Wat de 'werkelijke' reden van de bedrijfsleiding voor een schijnbaar (achteraf) 
te hoog aantal ontslagen ook geweest mag zijn, het beeld dat werknemers hiero-
ver hebben is zeer begrijpelijk. Een deel van de werknemers merkt, al bij de 
aankondiging van collectief ontslag of pas later wanneer het ontslag een feit is, 
dat het verhaal van de werkgever niet klopt. Dat werknemers zich hierdoor be-
drogen voelen en hun ontslag (achteraf) als onnodig en onrechtvaardig beoor-
delen is niet meer dan begrijpelijk. 
3 Werknemers over de selectie van de ontslaglijst 
Wat zijn volgens de betrokken werknemers de criteria die door het bedrijf zijn 
gehanteerd bij de beslissing welke mensen wel en welke mensen niet zouden 
worden ontslagen? Allereerst valt op dat een deel van de geïnterviewde werk-
nemers er geen idee van heeft op basis van welke criteria het bedrijf de ontslag-
lijst heeft opgesteld (zie tabel 7). Met name veel Marokkaanse respondenten 
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weten geen antwoord op deze en soortgelijke vragen. Uit de interviews blijkt dat 
de gehele gang van zaken rondom het collectief ontslag aan een deel van de Ma­
rokkanen voorbij is gegaan: ze weten er weinig van, ze begrijpen het niet, hen is 
nooit wat verteld. 
tabel 7 Aantal werknemers dat'selectiecriterium'voor ontslag noemt in 
antwoord op de vraag "Waarnaar Неф [naam bedrijf] volgens и 
gekeken bij de beslissing welke mensen ze wél en welke ze niet 
zouden ontslaan?"* 
'selce tieentenutn' 
Ouderen, 57 1/2 jr e o 
Buitenlanders, Nederlandse taal 
Veel .uck/afwezig 
Funuie vervalt, afdeling gesloten 
Onvoldoende prestatie, oplewlmg, 
ervaring, inzetbaar of motivatie 
Kort dienstverband 
(Geh ) vrouwen, met-kostwinners 
Die ze kwijt willen, n m e op 

























































































* Eén werknemer kan meerdere 'entena' noemen De antwoorden zijn achteraf ingedeeld. 
# Het gewogen percentage is 5% of meer lager dan het steekproefpercentage Zie noot 220. 
Respondenten die wel antwoorden op de vraag hoe het bedrijf werknemers voor 
ontslag heeft geselecteerd, noemen vaak meer dan één 'selectiecnterium'. Bo-
vendien noemt niet elke werknemer van hetzelfde bedrijf dezelfde 'criteria'. Een 
uitvoerige en gedetailleerde analyse van de grote diversiteit aan antwoorden valt 
buiten het kader van deze studie. Er wordt volstaan met een zeer globale schets 
van enkele grote lijnen. 
Veel werknemers van Metax zeggen dat bijna alle oudere wericnemers zijn 
ontslagen. Daarbij merken met name buitenlandse werknemers op dat van de 
Nederlanders alléén de ouderen werden ontslagen, terwijl bij de buitenlanders in 
alle leeftijdscategorieën ontslagen vielen. Metax heeft inderdaad alle werknemers 
van 57 1/2 jaar of ouder op de ontslaglijst geplaatst, tenzij de betreffende werk-
nemer onmisbaar voor het bedrijf was. Daarnaast wijzen nogal wat werknemers 
erop dat werknemers die veel ziek waren en werknemers die minder presteer-
den, ontslagen zijn. Dit is eveneens in overeenstemming met de door Metax ge-
hanteerde selectieprocedure. Zo werd in het vorige hoofdstuk beschreven dat bij 
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de beoordeling van alle werknemers ten behoeve van de selectie onder andere 
werd gekeken naar het aanwezigheidspatroon en de inzetbaarheid. Bovendien 
werd elke werknemer beoordeeld van zeer goed tot zeer slecht, wat zeer waar-
schijnlijk betrekking heeft op het prestatieniveau. Opmerkelijk is dat, vergeleken 
met de werknemers van Ramata en Frama, tamelijk veel werknemers zeggen dat 
diegenen zijn ontslagen die pas kort bij Metax werkten. In de door Metax ge-
hanteerde selectiecriteria speelde de lengte van het dienstverband echter, evenals 
bij Ramata en Frama, een ondergeschikte rol. Wel werd het anciënniteits-
criterium in de presentatie naar de werknemers toe sterker benadrukt. 
De geïnterviewde werknemers van Astra noemen als selectiecriterium verre-
weg het vaakst dat alle vrouwen of niet-kostwinners zijn ontslagen. Verder 
wordt opgemerkt dat met name buitenlanders en werknemers die nog niet lang 
bij Astra werkten, zíjn ontslagen. In feite vallen deze drie categorieën gedeelte-
lijk samen. Met name het eerste collectief ontslag bij Astra betrof hoofdzakelijk 
buitenlandse vrouwen die enkele jaren geleden in dienst waren genomen. Inter-
views met de personeelsfunctionaris en een directeur van Astra geven steun aan 
het vermoeden dat het niet-kostwinner-zijn (lees: vrouwen) en het buitenlander-
zijn inderdaad bij de keuze van werknemers voor ontslag een rol hebben ge-
speeld. 
Over de selectie van de ontslaglij st bij Ramata volgens de werknemers kunnen 
we kort zijn. De genoemde selectiecriteria liggen in het verlengde van het oor-
deel van veel werknemers over de reden waarom Ramata overging tot collectief 
ontslag. In het kader van een sanering van het personeelsbestand zijn oudere 
werknemers, buitenlandse werknemers, werknemers die vaak ziek zijn en 
werknemers met onvoldoende kennis van de Nederlandse taal, onvoldoende 
opleiding of slechte prestaties ontslagen. Hoewel Ramata de selectiecriteria an-
ders formuleert (namelijk voldoen aan de gestelde functie-eisen) komt dit in de 
praktijk met de door werknemers genoemde criteria overeen. Bij Ramata wijzen 
relatief veel werknemers op willekeur bij de selectie. Zij zien geen enkele rede-
lijke verklaring voor de gemaakte keuze. 
Werknemers van Frama zeggen eveneens dat oudere werknemers zijn ontsla-
gen. Bovendien wordt vaak opgemerkt dat werknemers die niet goed konden 
opschieten met hun chef werden ontslagen. Ook slechte prestaties en onvol-
doende inzetbaarheid worden genoemd als ontslagcriteria. 
In het algemeen kan worden geconcludeerd dat ook in de ogen van de meeste 
betrokken werknemers het anciënniteitsbeginsel bij de selectie van werknemers 
voor ontslag geen overheersende rol speelt. Alleen bij Metax en Astra wordt dit 
wel met enige regelmaat genoemd. Naar het oordeel van de meeste werknemers 
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zijn echter vooral werknemers ontslagen die behoren tot een bepaalde categorie 
personeel die het bedrijf kwijt wilde. 
Wanneer werknemers wordt gevraagd waarom zij denken zelf te zijn ontslagen, 
zijn er vooral bij Astra en Metax meer mensen die hierop geen antwoord weten. 
Bovendien valt op dat willekeur slechts door één werknemer als reden voor het 
eigen ontslag wordt gezien. Ruim eenderde van de respondenten noemt als 
'criterium' voor het eigen ontslag géén van de 'criteria' die werden genoemd als 
antwoord op de vraag naar de selectie in het algemeen. Deze werknemers 
noemen voor het eigen ontslag dus andere redenen dan voor de selectie in het 
algemeen. Van de 20 vrouwen noemen 10 (onder meer) het feit dat ze een 
(gehuwde) vrouw zijn als reden dat juist zíj worden ontslagen. Van de 43 
Turkse werknemers noemen 10 (onder meer) het feit dat ze Turks zijn of de 
Nederlandse taal slecht beheersen als 'selectiecriterium' (slechts één van de 16 
Marokkanen noemt dit). 
Op de vraag in hoeverre de wijze van selectie door de werknemers rechtvaar-
dig of aanvaardbaar wordt gevonden zal hier niet worden ingegaan, aangezien 
behandeling van deze uiterst complexe materie het kader van dit hoofdstuk te 
buiten gaat. 
4 Werknemers en het arbeidsbureau 
Aard verweer werknemers in GAB-ontsIagprocedure 
Het GAB moet voor elke individuele werknemer beslissen over de aange-
vraagde ontslagvergunning. Voordat het arbeidsbureau een beslissing neemt 
krijgt elke werknemer de gelegenheid zijn of haar bezwaren tegen het ontslag 
naar voren brengen. Of en welke bezwaren een werknemer in de ontslagproce-
dure naar voren brengt, zou te maken kunnen hebben met het oordeel van de 
werknemer over het ontslag. Het lijkt bijvoorbeeld aannemelijk dat een werk-
nemer die het niet eens is met de redenen van het ontslag eerder zal protesteren 
dan een werknemer die van oordeel is dat collectief ontslag onvermijdelijk is en 
dat het bedrijf de selectie rechtvaardig heeft uitgevoerd. Zo zouden we kunnen 
verwachten dat het merendeel van de werknemers van Ramata protesteert tegen 
het ontslag, aangezien ze niet overtuigd zijn van de noodzaak voor ontslagen 
(zie §2). Daarnaast kan de situatie waarin een werknemer zich bevindt meer of 
minder 'uitnodigen' tot het voeren van verweer. Gedacht kan worden aan de 
wijze waarop door het arbeidsbureau de verweerprocedure is georganiseerd en 
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het al dan niet ingeschakeld zijn van een hulpverlener. Werknemers komen niet 
alleen bij een hulpverlener terecht omdat zij van plan zijn zich tegen hun ontslag 
te verzetten. Sommige werknemers komen bij een hulpverlener terecht omdat zij 
zich niet in staat voelen de brieven van het arbeidsbureau te lezen en de formu-
lieren in te vullen of omdat zij het advies kregen dit te doen. Tenslotte lijkt het 
van belang wat een werknemer verwacht van protesteren tegen ontslag bij het 
arbeidsbureau. Wanneer een werknemer veel vertrouwen heeft in de beoorde-
ling door het arbeidsbureau of bang is voor negatieve consequenties voor de 
werkloosheidsuitkering na ontslag, zal die werknemer waarschijnlijk eerder 
verweer voeren bij het arbeidsbureau dan een werknemer die denkt dat het toch 
allemaal niets uitmaakt. 
Hoeveel werknemers hebben in de vier bestudeerde gevallen van collectief 
ontslag bij het arbeidsbureau geprotesteerd tegen hun ontslag? Tijdens de inter-
views valt op, dat sommige werknemers niet direct weten of ze wel of niet heb-
ben geprotesteerd. Een deel van hen weet ook na doorvragen op deze vraag 
geen antwoord. Vooral als hulpverleners de zaak in handen hebben genomen, 
weten de cliënten soms slechts gedeeltelijk of in het geheel niet wat de hulpver-
lener heeft gedaan. 
Op basis van de interviews met de werknemers blijkt er bij Ramata het meest 
geprotesteerd te zijn en bij Astra het minst (zie tabel 8). 
tabel 8 Aantal werknemers naar aard van protest bij GAB, volgens de 
werknemer zelf 
wel geprotesteerd 





































# Het gewogen percentage is 5% of meer lager dan het steekproefpercentage. Zie noot 220. 
Protesteren zinloos 
Aan werknemers die zeggen niet geprotesteerd te hebben, is gevraagd waarom 
ze niet hebben geprotesteerd. Veel werknemers geven aan dat er toch niets tegen 
ontslag te doen is; ook protesteren helpt niet. Hoewel met name werknemers die 
zeggen geen verweer te hebben gevoerd, aangeven dat protesteren bij het ar-
beidsbureau geen zin heeft, maken sommige werknemers die wel hebben 
geprotesteerd vergelijkbare opmerkingen. In totaal maakt ongeveer eenderde van 
de respondenten dergelijke opmerkingen. Er is wel enig verschil per bedrijf. Bij 
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Astra maakt de helft van de geïnterviewde werknemers opmerkingen in deze 
zin, bij Ramata slechts 20%. 
"Sommigen hebben wel geprotesteerd, ik met Bij het arbeidsbureau zeiden ze • 
'hebt и iets te zeggen ? ' Ik zei 'nee, ik kan er toch niets aan doen' " 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Ramata 200) 
"Ja, ik heb geprotesteerd Dat moetje, anders krijg je geen WW Als ze je kwijt 
willen, raken ze je toch wel kwijt Daar kun je tegen appelleren, maar dat helpt 
toch nief 
(ontslagen ongeschoolde Nederiandse werknemer Ramata 248) 
Sommige werknemers beperken zich tot zulke opmerkingen in algemene zin, 
anderen geven specifieker aan waarom protesteren volgens hen geen zin heeft. 
Ze wijzen erop dat het hele collectief ontslag al met bonden en GAB is geregeld, 
dat aan collectief ontslag niets te doen is, dat de 'bazen toch altijd gelijk krijgen', 
dat het bedrijf failliet werd verklaard en dat GAB of hulpverleners hen hadden 
gezegd dat protesteren kansloos zou zijn. Op elk van deze argumenten zal kort 
worden ingegaan. 
Sommige werknemers wijzen erop dat het bedrijf het collectief ontslag al heeft 
geregeld met de bonden en/of het arbeidsbureau. Die zijn er al mee akkoord ge­
gaan en daarmee is de zaak in kannen en kruiken. Protesteren bij het arbeidsbu­
reau heeft daarom geen zin meer. 
"Ab dat via bond, GAK en zo geregeld is, wat wil je dan nog doen?" 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse medeweiker Metax 001) 
"We wilden geen ontslag Maar als het arbeidsbureau en de bonden het eens zijn, 
wat doe je dan?" 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medewerker Frana 423) 
"Als ik protesteer, helpt dat toch met De baas krijgt altijd gelijk Bij het arbeids­
bureau komen alleen maar mensen van de fabriek Arbeidsbureau en fabriek heb­
ben samenwerking ( ) Als het arbeidsbureau mets doet, waarom dan proteste­
ren?" 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Astra 130) 
Juist het feit dat er bij collectief ontslag sprake is van vooroverleg met de vak­
bonden en met het arbeidsbureau betekent voor een deel van de individuele 
werknemers dat ze geen mogelijkheden meer zien gehoor te vinden voor de be­
zwaren tegen ontslag die zij ondanks dat vooroverleg nog hebben. Min of meer 
in het verlengde hiervan verwijzen sommige werknemers naar hun zwakke 
machtspositie ten opzichte van het bedrijf. 'Arbeiders hebben niets in te bren­
gen'. Van overheidsinstanties als het arbeidsbureau krijgt de baas altijd gelijk. 
"Het arbeidsbureau zer 'Je kunt met protesteren, want ze gaan reorganiseren Je 
kunt het tegendeel toch met bewijzen Dat lukt je toch niet' ( ) Je kunt wel 
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protesteren, maar ze gaan toch niet naar je luisteren. Ze gaan hun wil doordruk-
ken". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse medewerker Ramata 253) 
"We wilden geen ontslag, wat moetje dan doen? Ik ben een arbeider, als er be-
paalde reden is dan word je ontslagen". 
(ontslagen ongeschoold Turks medewerkster Astra 112) 
"Als de grote bazen zeggen: 'we hebben geen werk voor jou', dan zie ik er niet 
veel in om daar wat tegen te doen". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse medewerker Ramata 250) 
Sommige werknemers vinden dat protesteren niet veel zin heeft, omdat het gaat 
om collectief ontslag. Juist bij collectief ontslag ligt de zaak al vast. Bij 
individueel ontslag zien verschillende werknemers meer mogelijkheden voor de 
werknemer om zich tegen het ontslag te verzetten. 
"Het hangt van de situatie af. AL· hij tegelijk met 200 anderen wordt ontslagen, 
dan heeft het geen zin. Als hij anders, op een onredelijke manier is ontslagen, 
dan zou ik zeggen: ga naar een advocaat, om recht te halen. Als een grote groep 
ontslagen is, zie ik daar niet veel heil in". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse werknemer Metax 024) 
"Ik ben door het arbeidsbureau opgeroepen, gepraat. Het is soepel gegaan op het 
arbeidsbureau. Ik heb bericht gekregen dat er niets aan te doen was. Omdat het 
collectief ontslag was, niet veel kunnen doen". 
(ontslagen ongeschoold Turks medewerkster Astra 122) 
Bij één van de vier bedrijven (Frama) werden ontslagvergunningen aangevraagd 
toen het bedrijf in surséance van betaling was. Later volgde het faillissement. 
Sommige werknemers van dit bedrijf noemen (verder) protest zinloos door dit 
faillissement.. 
"(...) door faillissement achterhaald. Toen viel het doek, er was niets meer te 
protesteren". 
(ontslagen Nederlandse stafmede weiter Frama 451) 
"Als het een faillissement is, dan is er niets aan te doen. Je staat machteloos". 
(ontslagen Nederlandse geschoolde medewerker Frama 446) 
Sommige werknemers refereren aan de adviezen en mededelingen van het 
arbeidsbureau, het bedrijf en hulpverleners over de zinloosheid van het protest. 
De afdelingschef of personeelsfunctionaris van het bedrijf, een advocaat, de 
GAB-ontslagambtenaar of de GAB-functionaris die betrokkene inschrijft als 
werkzoekende, heeft gezegd dat er niets tegen ontslag te doen is en dat proteste-
ren niet veel zin heeft. Het is moeilijk om onderscheid te maken tussen 
functionarissen die de procedure uitleggen en daarbij vertellen dat protest in de 
meeste gevallen niet veel succes heeft en functionarissen die het advies geven 
zich niet tegen ontslag te verzetten. Met andere woorden, er is geen scherpe 
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scheidslijn te trekken tussen realistische voorlichting om geen valse verwachtin-
gen te wekken bij werknemers en pogingen om in het eigen belang van de 
functionaris protesten van werknemers tegen ontslag te vermijden. 
"Ik ben naar het arbeidsbureau gegaan, die zeiden: 'een heleboel ontslagen, er is 
niets aan te doen'. (...) Toen ben ik naar advocaat gegaan, maar die zei dat er 
mets aan te doen was, er zijn zoveel mensen ontslagen". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medewerker Metax 039) 
"Naar het arbeidsbureau geweest, die hebben gevraagd: 'Gaje akkoord met ont-
slag? Dan moet je nu tekenen'. Ik heb gevraagd: 'Kun je iets doen?' Het ant-
woord was 'nee'. Toen hebben we allemaal getekend". 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Astra 125) 
De meeste werknemers die zeggen niet bij het arbeidsbureau te hebben gepro-
testeerd, noemen de zinloosheid van protesteren als reden om hiervan af te zien. 
Het is overigens denkbaar dat de mening van werknemers dat protesteren tegen 
ontslag bij het arbeidsbureau zinloos is, pas is gevormd door de ervaringen met 
de procedure. Doordat men zelf heeft meegemaakt dat het arbeidsbureau alle of 
bijna alle ontslagvergunningen heeft afgegeven en de werknemers volgens plan 
zijn ontslagen, is men gaan betwijfelen of protesteren tegen ontslag wel zin 
heeft. Enkele werknemers noemen een andere reden om niet te protesteren, zo-
als 'ik had geen bezwaar tegen ontslag', Ontslagen waren noodzakelijk, dus 
onontkoombaar', 'de vakbond heeft voor mensen die geen lid waren niet ge-
protesteerd', 'voor 57 1/2-jarigen zijn gunstige financiële regelingen', of 'ik 
wist niet wat ik moest doen'. Van alle werknemers die zeggen niet bij het ar-
beidsbureau tegen hun ontslag te hebben geprotesteerd, zijn er slechts vier die in 
het interview aangeven dat ze geen bezwaar hadden tegen ontslag. De meerder-
heid heeft niet geprotesteerd omdat dat zinloos leek, niet omdat ze geen bezwa-
ren hadden. 
'Formeel' verweer 
Het is moeilijk om onderscheid te maken tussen werknemers die slechts hebben 
geprotesteerd om hun uitkering veilig te stellen (zgn. 'formeel' verweer) en 
werknemers die het niet uitsluitend om de uitkering te doen was. De verweer-
procedure heeft immers een dubbel karakter. Enerzijds speelt het verweer van de 
werknemer een rol in de beoordeling door het arbeidsbureau of een ontslagver-
gunning moet worden afgegeven of geweigerd. Anderzijds kan het verweer van 
de werknemer tevens een rol spelen in de beoordeling door uitkeringsinstanties 
of die betreffende werknemer 'onvrijwillig' werkloos is geworden en recht zou 
kunnen hebben op een WW-uitkering222. Dit dubbele karakter van de verweer-
222 In de oude WW werd als voorwaarde voor het recht op uitkering Onvrijwillige' 
werkloosheid genoemd. 
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procedure vormt de rechtvaardiging voor het door veel arbeidsbureaus gemaakte 
onderscheid tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren. 
Men kan zich afvragen in hoeverre het verschil tussen 'formele' en 'inhoude-
lijke' bezwaren voor werknemers duidelijk is. In interviews geven werknemers 
zelden expliciet aan dat ze alléén protesteren omdat dat moet voor de uitkering. 
Het onderscheid tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren is in ieder geval 
voor sommige werknemers onduidelijk en verwarrend. Ter illustratie daarvan 
het verhaal van een Nederlandse werkneemster en van een Turkse werknemer, 
die beide betrokken waren bij hetzelfde collectief ontslag (Astra). 
"Er kwam iemand van het arbeidsbureau en die had papieren. Hij zei: 'Bent и het 
er wel of niet mee eens?' 
'¡к ben het er niet mee eens'. 
We hoorden van elkaar: die man heeft papieren met twee kolommen, wel/niet 
mee eens. Je hoorde dat als je het er wel mee eens was, datje minder uitkering 
kreeg". 
(omslagen ongeschoolde Nederlandse medewerkster Astra 105) 
"Ik ben samen met twee andere Turken naar het arbeidsbureau gegaan. Door de 
fabriek was gezegd: 'Jullie mogen bij het arbeidsbureau niet protesteren, als je 
dat doet, verlies je al je rechten WW en WWV'. Er werd ons gevraagd: "Waarom 
worden jullie ontslagen?' Van de fabriek mochten we dan zeggen: 'Er is geen 
werk'. Dat hebben we ook verteld aan de ambtenaar. We waren bang dat we an­
ders onze rechten zouden verliezen. Later heb ik geleerd dat het niet zo moest. 
(...) Er waren twee Nederlanders die hadden geprotesteerd en ze waren weer 
aangenomen door de fabriek. Daarom heb ik toen ook geprotesteerd". 
(ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Aslra 128) 
Uit beide citaten blijkt dat deze werknemers alleen onderscheid maken tussen 
wel of niet protesteren. Bovendien denkt de één dat je juist wel moet proteste-
ren, terwijl de ander juist denkt dat je niet moet protesteren om je uitkering niet 
in gevaar te brengen. Beide verweren werden door de betreffende ontslagamb-
tenaar van het arbeidsbureau overigens gekwalificeerd als 'formeel' verweer., 
Slechts 21 van de 189 werknemers geven in het interview expliciet aan dat ze 
'formeel' verweer gevoerd hebben, of uitsluitend om de uitkering niet in gevaar 
te brengen. Als reden om 'formeel' te protesteren noemen deze werknemers 
eveneens dat protesteren toch geen zin heeft. En uiteraard wordt vaak opgemerkt 
dat je moet protesteren voor je uitkering. 
"Normale procedure. Het is verplicht, vanwege uitkering. Als je er genoegen mee 
neemt, kan je uitkering in gevaar komen". 
(ontslagen geschoolde Nederiandse werknemer Astra 143) 
"Er was niets te protesteren. Het moet zogenaamd. De betreffende heren leggen je 
dat in de mond, dat gaat voor een uitkering. Ik was op dat moment zo perplex". 
(ontslagen geschoolde Nederiandse medewerker Ramata 254) 
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Ongeveer de helft van de werknemers die 'formeel' verweer voerde, heeft dat 
gedaan omdat ze geen bezwaar (meer) hebben tegen ontslag, of na alles wat er is 
gebeurd niet meer bij het bedrijf willen blijven werken. 
"Ik was aan de ene kant blij dat ik ontslagen werd, ik baalde ervan, dat werk lag 
me niet". 
(ontslagen geschoolde Nederlandse werknemer Ramata 238) 
Enkele werknemers wijzen erop dat in het geval het ontslag uiteindelijk niet door 
zou gaan, de werksituatie wel behoorlijk verslechterd is. Als het zou lukken om 
via verweer bij het arbeidsbureau ontslag tegen te houden, dan zou dat beteke-
nen te moeten werken in een zeer onprettige situatie. Waarom zou je dan zoveel 
moeite doen? 
"Eerst was ik wel inhoudelijk protest van plan. Ik had het gevoel: ik kan wel 
doordruldien, maar dan zit ik hier in een rotsfeer te werken. Is me niet waard om 
me daarvoor kapot te vechten". 
(ontslagen Nederlands administratief medewerkster Astra 103) 
Opmerkelijk is dat alle werknemers die zelf aangeven slechts 'formeel' verweer 
te hebben ingediend, Nederlanders zijn, met uitzondering van één Marokkaanse 
werknemer. Bovendien betreft het relatief weinig ongeschoolde produktieme-
dewerkers. Wellicht is het onderscheid tussen 'formeel' en 'inhoudelijk' ver-
weer met name voor ongeschoolde en buitenlandse werknemers onduidelijk. 
Enkele van de werknemers die zeggen geen of slechts 'formeel' verweer te 
hebben gevoerd, hebben er achteraf spijt van dat ze niet 'inhoudelijk' tegen het 
ontslag hebben geprotesteerd. Soms proberen ze dan de fout te herstellen door 
alsnog inhoudelijk bij het arbeidsbureau te protesteren, in andere gevallen is het 
hiervoor duidelijk te laat. 
Enkelen hebben achteraf spijt omdat ze in eerste instantie de ontslagprocedure 
niet goed hadden begrepen, of naar hun gevoel op dat moment onder druk ston-
den., 
"Die man [GAB-ontslagambtenaar, TH] heeft me overdonderd. Ik had mijn 
handtekening gezet voor ik het wist. Toen ik alweer op de fiets zat dacht ik: fiad 
ik niet kunnen protesteren? Had gekund omdat er heel veel werk lag. Die man 
heeft me niet rot behandeld. Dat niet. Ik kwam binnen en hij vroeg: 'Begrijpt и 
waarom и ontslagen wordt?' Ik zeg: 'Ja'. Op dat moment wel. Hij begon meteen 
te tikken en dat was uiteindelijk alles. Handtekening zetten en klaar. Dat was al­
les. Achteraf is datje doodvonnis". 
Later in het interview vertelt ze dat ze zichzelf achteraf steeds verwijt dat ze klak­
keloos een handtekening heeft gezet bij het arbeidsbureau. 
(ontslagen Nederlands administratief medewerkster Astra, korte tijd na ontslag 
weer via uitzendbureau werkzaam bij Astra 102), 
Enkele andere werknemers zagen aanvankelijk geen reden om te protesteren, 
maar kwamen later tot de ontdekking dat de situatie anders bleek te zijn dan zij 
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eerst dachten. In de nieuwe situatie zagen ze wel aanleiding zich tegen hun ont-
slag te verzetten. De volgende situaties worden in dit verband genoemd: 
- een onvoorziene verlaging van de uitkering, waardoor de financiële gevolgen 
veel nadeliger uitpakken dan de werknemer had verwacht 
- na het faillissement blijkt het bedrijf toch te worden voortgezet 
- pas later bleek welke andere werknemers werden ontslagen 
- later bleek dat het bedrijf mensen via een uitzendbureau aangenomen had. 
"Later zag je pas wie er nog meer uit gingen en toen pas kwamen mijn frus-
traties. (...) 
Nu zou ik zeggen: vecht tot het laatst je ontslag aan. En niet: het is misschien 
maar beter voor het bedrijf als er wat uit gaan, dan ik maar, dat is beter dan het 
hele bedrijf kapot. Nu zou ik zeggen: als we verzuipen, dan allemaal". 
(ontslagen geschoolde Nederlandse medewerker Mctax 010) 
'Inhoudelijk' protest 
De redenen waarom werknemers wel (inhoudelijk) protesteren, zijn minder 
gemakkelijk aan te geven. We hebben dit ook niet expliciet aan de werknemers 
gevraagd. Voor een deel worden heel algemene bezwaren tegen ontslag ge-
noemd, zoals 'ik wil niet ontslagen worden'. Aan de andere kant worden heel 
concrete argumenten aangevoerd. De werknemer is het bijvoorbeeld niet eens 
met de door het bedrijf genoemde ontslaggrond of volgens de werknemer is 
ontslag niet nodig, want er werken veel uitzendkrachten. 
In interviews brengen GAB-functionarissen soms naar voren dat werknemers 
vooral 'inhoudelijk' verweer voeren wanneer hun persoonlijke functioneren in 
het geding is. Vandaar ook dat volgens deze zegslieden bij collectieve ontslagen 
het aantal 'inhoudelijke' verweren meestal erg klein is. Uit onderzoek in West-
Duitsland blijkt dat werknemers vaker via een procedure bij de rechter hun ont-
slag aanvechten wanneer de motieven voor ontslag gelegen zijn in het persoon-
lijk functioneren van de werknemer223. 
Ons onderzoek heeft alléén betrekking op collectieve ontslagen om bedrijfs-
economische redenen. De primaire motivering van het bedrijf om werknemers te 
ontslaan, heeft dus niet betrekking op het persoonlijke functioneren van de 
werknemer. Het persoonlijk functioneren van een werknemer kan wel een rol 
spelen bij zijn of haar selectie voor ontslag. Om na te gaan of werknemers zich 
vaker tegen ontslag verzetten via 'inhoudelijk' verweer bij het GAB in het geval 
hun ontslag te maken heeft met hun persoonlijk functioneren, is onderscheid 
223 Falke/HölMid 1985:136 
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gemaakt tussen werknemers op basis van de door hen naar voren gebrachte re-
denen waarom zijzelf op de ontslaglij st zijn geplaatst224. 
Inderdaad blijken werknemers die van mening zijn dat zij ontslagen zijn om 
redenen die verband houden met hun persoonlijk functioneren vaker (inhoude-
lijk) te protesteren en minder vaak niet of alleen 'formeel' te protesteren (zie 
tabel 9). 
tabel 9 Al dan niet 'inhoudelijk' protesteren tegen ontslag bij het GAB naar 
aard van de ontslagmotieven van het bedrijf volgens de werknemer 
Aard protesi GAB 
'inhoudelijk' protest 





























Slechts eenvijfde van de werknemers noemt motieven waarom juist zij geselec-
teerd zijn voor ontslag, die duidelijk niets te maken hebben met hun persoonlijk 
functioneren. Dit is erg weinig gezien het feit dat het gaat om collectieve ontsla-
gen wegens bedrijfseconomische of -organisatorische redenen. Het lijkt echter 
de keerzijde van de door de bedrijfsleiding gehanteerde selectiecriteria. Wanneer 
primair dié werknemers voor ontslag worden geselecteerd die voor het bedrijf 
minder bruikbaar zijn, behoeft het niet te verbazen dat in de ogen van een groot 
deel van de werknemers hun ontslag wel degelijk te maken heeft met hun per-
soonlijk functioneren. 
224 De werknemers zijn ingedeeld op basis van hun antwoord op de vraag "Niet iedereen dte bij 
[naam bedrijf] werkte is ontslagen Er zijn ook mensen die er konden blijven werken Weet 
и waarom ze й hebben ontslagen?". Antwoorden waarin onder meer wordt gewezen op 
onvoldoende opleiding, onvoldoende kennis van de Nederlandse taal, te laag presta­
tieniveau, onvoldoende kwaliteit van het werk, te lage inzetbaarheid, slechte contacten met 
chef en/of collega's, ziekte(verzmm), ruzie met chef, geen blad voor de mond nemen, altijd 
op mijn rechten gestaan, of ze wilden me gewoon kwijt, zijn beschouwd als 'gelegen in 
persoonlijk functioneren' Als dergelijke redenen met worden genoemd, maar er wordt 
melding gemaakt van één van de volgende punten ik werkte er relatief kort, ze hebben 
57 1/2-phissers ontslagen, mijn functie vervalt, de afdeling waar ik werk wordt opgehe-
ven, of voor mijn collega was ontslag gezien gezinssituatie en persoonlijke 
omstandigheden veel ingrijpender, dan is het antwoord ingedeeld als 'met gelegen in 
persoonlijk functioneren'. De overige antwoorden zijn ondergebracht in de restcategorie 
(onder meer omdat ik buitenlander ben, omdat ik vrouw ben, omdat ik te duur ben, 
vanwege vriendjespolitiek, gewoon willekeur, omdat ik part-timer ben) 
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Bezwaren van werknemers tegen ontslag 
Van de werknemers die blijkens de interviews hebben geprotesteerd bij het 
arbeidsbureau, heeft twee derde ook aangegeven welke bezwaren ze naar voren 
hebben gebracht. Werknemers van Astra noemen vooral bezwaren die te maken 
hebben met anciënniteit (zie tabel 10). Deze werknemers wijzen erop dat andere 
werknemers die korter bij Astra werken dan zijzelf, niet ontslagen werden. 
Wellicht wordt dit bij Astra relatief zo vaak genoemd, omdat Astra zich bij de 
motivering van de selectie officieel in eerste instantie uitsluitend beroept op 
anciënniteit. 
"Ik heb wel gezegd dat ik het met helemaal goed vond Zo'n jongen, hij was pas 
bandleider geworden, hij werkte er korter dan ik en mocht blijven Niet mee 
eem" 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse werknemer Astra 139) 
tabel 10 Aantal werknemers dat 'inhoudelijk' bij GAB heeft geprotesteerd 
naar de aard van de tijdens het interview genoemde bezwaren tegen 
ontslag. 
Aard geuite bezwaren* Melax Astra Ramala Frama totaal 
T a v noodzaak ontslag 1 4 
T a v selectie (anciënniteit, mo-
tivatie wg , wel passend werk) 6 8 
Op basis van persoonlijke 
situatie (ziek, zwanger, OR lid) 8 2 
In verleden getrooste opofferingen 
of door werkgever gedane beloften 
Onbekend 12 3 
totaal 27 13 48 32 120(100%) 
* Eén werknemer kan bezwaren van verschillende aard naar voren brengen 
Bij Ramata noemen werknemers vooral dat de motivenng die Ramata geeft voor 
hun ontslag niet klopt ('mijn werk vervalt niet'; 'ik ben wél in staat dit of ander 
werk te doen', etc). Bovendien wordt nogal eens gesteld dat er werk genoeg is 
en dat (zoveel) ontslagen niet nodig zijn. 
"In de brief van Ramata stond dat mijn functie verviel, dat was met waar Later 
zeiden ze overcapaciteit en ik was de oudste, daarom moest ik eruit" 
(nog met ontslagen Nederlandse wericnemer Ramala 248) 
De bezwaren die door werknemers van Frama worden genoemd, zijn nogal ge-
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sing daarvan. Werknemers van Metax noemen eveneens bezwaren tegen de se-
lectie, daarnaast noemen nogal wat werknemers dat ze indertijd ziek waren. 
Hulpverleners 
Werknemers kunnen zich in de verweerprocedure bij het arbeidsbureau laten 
adviseren of vertegenwoordigen door een hulpverlener. Uit gegevens uit dos-
siers van collectieve ontslagen van het GAB-Amsterdam blijkt, dat ongeveer 
eenderde van de werknemers die 'inhoudelijk' verweer voeren een hulpverlener 
heeft ingeschakeld. De helft van onze respondenten heeft informatie of advies 
gevraagd over het ontslag. Marokkanen het meest (80%), Nederlanders het 
minst vaak (32%). 
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* Zowel bij Metax als bij Frama wijken de gewogen percentages aanzienlijk af van de 
steekproefpercentages. Het gewogen percentages is hoger bij 'geen hulpverlener' (resp 5 1 % en 
46%) en lager bij 'wel hulpverlener' (resp 49% en 51%). De gewogen percentages voor advocaat 
en Stichting Buitenlandse werknemers (alleen bij Metax) zijn meer dan 5% lager. Zie noot 220. 
De werknemers van Astra hebben relatief weinig een hulpverlener ingeschakeld. 
Drie kwart van hen heeft geen contact met een hulpverlener gehad (zie tabel 11). 
Hen mogelijke verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat de GAB-verweer-
procedure bij het collectief ontslag van Astra mondeling was en bovendien 
werknemers weinig tijd liet om eventueel een hulpverlener in te schakelen. Zo 
kregen veel werknemers pas tijdens het gesprekje met de ontslagambtenaar, of 
achteraf in de gaten dat dit gesprek al hun verweermogelijkheid betrof. Eén van 
de weinige werknemers van Astra die verweer heeft gevoerd via een hulpverle-
ner, vertelt hoe verwarrend en snel het allemaal ging ^ 25. 
225 Vergelijk ook citaat respondent 102 op blz 128. 
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"Ja, er kwam iemand van het arbeidsbureau gegevens opnemen. Achteraf kwam 
pas over dat dat het eerste verweer was. Ja, zegt die man, kun je het mondeling 
of schriftelijk? Ik wilde het schriftelijk. Gelukkig had ik mijn kladje, dat ik had 
gemaakt voor de wetswinkel, dat had ik gelukkig bij me. Toen heb ik gauw een 
kopie gemaakt van dat kladje en het origineel ingeleverd als mijn verweer. (...) 
Dat dat gesprek het eerste verweer was, was bij mij niet goed overgekomen. Ik 
dacht: ze gaan je vragen stellen, hoe je uitkeringspapieren moet invullen. Bleek 
later achteraf niet zo te zijn. (...) 
Dat heb ik ook gezegd tegen man van het arbeidsbureau, dat dat niet zo 
overkwam. Zodoende heb ik het klad ingeleverd". 
(ongeschoolde Nederlandse werknemer Astra, die niet ontslagen is na weigering 
ontslagvcrgunning door GAB 137) 
Na dit gesprek met de ontslagambtenaar heeft het Büro voor Rechtshulp schrif-
telijk verweer namens deze werknemer ingediend. In dat verweer wordt ook 
kritiek geleverd op de door het arbeidsbureau gevolgde procedure. 
Het lijkt aannemelijk dat de door het arbeidsbureau Astio gevolgde procedure 
eraan heeft bijgedragen dat weinig werknemers een hulpverlener hebben inge-
schakeld, doordat werknemers erg weinig tijd en gelegenheid hadden om zelfs 
maar op het idee te komen naar een hulpverlener te stappen. Bovendien lijkt het 
waarschijnlijk dat bij een schriftelijke procedure met name buitenlandse werk-
nemers relatief vaak een derde zullen inschakelen. Een groot deel van hen is 
immers slecht in staat om zelf de brieven te lezen en een verweerformulier in te 
vullen of een protestbrief te schrijven. Nederlandse respondenten hebben drie 
keer zo vaak als Marokkaanse en Turkse respondenten in de verweerprocedure 
hun bezwaren zelf op papier gezet226. 
Niet alle werknemers die contact hebben gehad met een hulpverlener zijn bij 
hun verweer ook geholpen door die hulpverlener. In de eerste plaats fungeren 
sommige hulpverleners vooral als verwijzers naar andere hulpverleners. Zo 
verwijst bijvoorbeeld de Stichting Buitenlandse Werknemers mensen meestal 
door naar het Büro voor Rechtshulp, hun vakbond of een advocaat. Bovendien 
gaan enkele werknemers alleen naar een hulpverlenende instantie om zich te la-
ten informeren over hun rechten of besluiten ze naderhand toch zelf verweer te 
voeren. Een enkele keer komt het voor dat een hulpverlener min of meer weigert 
een verweer voor de werknemer te schrijven. 
Overigens kan de inhoud van de bemoeienis van een hulpverlener bij het voe-
ren van verweer van uiteenlopende aard zijn. In sommige gevallen wordt de hele 
procedure door de hulpverlener in handen genomen, de werknemer weet dan 
vaak niet eens precies wat de hulpverlener heeft gedaan. In andere gevallen heeft 
de hulpverlener een meer ondersteunende rol, bijvoorbeeld door te noteren 
226 Ook de aanvraagformulieren voor een WW-uitkering worden door Nederlandse geïnterviewde 
werknemers vaker zelf ingevuld dan door Turkse en Marokkaanse respondenten (58%, 
respeclievelijk 21% en 11%). 
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welke bezwaren de werknemer noemt of door vooral op basis van de door de 
werknemer geformuleerde bezwaren een bezwaarschrift op te stellen. 
Zoals op basis hiervan kan worden verwacht, leiden gegevens afkomstig van 
het arbeidsbureau tot relatief lagere aantallen werknemers die een hulpverlener 
hebben ingeschakeld in vergelijking met gegevens uit interviews met werkne-
mers. Bij alle vier collectieve ontslagen worden de meeste verweren niet expli-
ciet door een hulpverlener ingediend (zie tabel 12). 
tabel 12 Aantal werknemers naar betrokkenheid hulpverlener bij GAB, op 
basis van gegevens arbeidsbureau* 



























































* De gegevens over Metax en Frama227
 Z 1 j n fo^ o n s U1[ fe GAB-dossiers verzameld De 
gegevens van Ramata zijn ons verstrekt door hel betreffende arbeidsbureau en betreffen alleen 
hulpverleners btj 'inhoudelijke' verweren. De gegevens van Astra zijn hoofd/akelijk gebaseerd 
op hel interview met de GAB-ontslagambtenaar, aangevuld met gegevens afkomstig van 
hulpverleners. 
Turkse en Marokkaanse werknemers voeren veel vaker verweer via een hulp-
verlener dan Nederlandse werknemers (zie tabel 13). Het soort hulpverlener dat 
wordt ingeschakeld verschilt per bedrijf en per nationaliteitsgroep. Bij Metax 
zijn de Turkse en Marokkaanse werknemers via de Stichting Buitenlandse 
Werknemers vooral bij advocaten terecht gekomen, en Marokkanen ook bij het 
Büro voor Rechtshulp. De weinige Nederlandse werknemers die een hulpverle-
ner hebben ingeschakeld, hebben een beroep gedaan op hun vakbond. 
De Turkse werknemers van Ramata zijn vooral geholpen door de Sociaal 
Raadslieden en het Büro voor Rechtshulp. Ook hier doen Nederlanders vooral 
een beroep op de vakbond. Rond het collectieve ontslag bij zowel Metax als 
Ramata heeft een aantal hulpverlenende instanties een gecoördineerde hulpver-
leningsactie op touw gezet ten behoeve van de bij het ontslag betrokken buiten-
landse werknemers. 
227 In dossiers van GAB-Frambeek kwam het een aantal keer voor dat wij de indruk kregen dat 
het verweer niet door de werknemer zelf was opgesteld Bijvoorbeeld doordat in de derde 
persoon over de werknemer werd gesproken of doordat een aantal verweren m hetzelfde 
handschrift waren geschreven). Deze zeven verweren zijn desondanks ingedeeld bij de 
categorie 'geen hulpverlener' 
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Zowel Nederlandse als Marokkaanse werknemers van Frama hebben een 
beroep gedaan op hun vakbond. Marokkanen zijn daarnaast bij advocaten en de 
Stichting Buitenlandse Werknemers geweest. 
tabel 13 Betrokkenheid hulpverleners bij verweren (4 collectieve ontslagen 























































* Zie toelichting onder tabel 12 
Concluderend kunnen we zeggen dat Nederlandse werknemers ofwel geen 
hulpverlener inschakelen, ofwel hun vakbond te hulp roepen. Van andere hulp­
verleners zoals advocaten of Büro voor Rechtshulp wordt door Nederlandse 
werknemers slechts zelden gebruik gemaakt (zie tabel 13). De Turkse en Ma-
rokkaanse werknemers maken relatief vaker gebruik van een hulpverlener. Het 
lijkt afhankelijk van de toevallige bekendheid van één of enkele werknemers met 
een bepaalde hulpverlenende instantie en de wijze waarop die hulpverlener rea-
geert, welke hulpverleners worden ingeschakeld. 
Bekendheid met GAB-ontslagprocedure 
Tijdens de eerste interviews met de werknemers ontstond de indruk dat nogal 
wat werknemers niet of slecht op de hoogte zijn van de GAB-ontslagprocedure. 
Deze werknemers vertellen vooral over de inschrijving als werkzoekende. Om 
na te gaan in hoeverre deze indruk klopt, is in de interviews een jaar later expli-
ciet gevraagd naar de taak van het arbeidsbureau bij ontslag228. Tweederde van 
de werknemers noemt dan dat het arbeidsbureau toestemming voor ontslag moet 
228 De context waarin een dergelijke vraag wordt gesteld, kan de antwoorden beïnvloeden. De 
vraag is gesteld na een aantal opinievragen. Direct voorafgaand aan de vraag naar de taak 
van het GAB hebben deze vragen betrekking op de mogelijkheden voor werkgevers om een 
werknemer te ontslaan, de wenselijkheid daarvan en de mogelijkheden van een werknemer 
om ontslag tegen te houden. Vragen over werkloosheid, arbeidsbemiddeling, zoeken van 
nieuw werk en werkloosheidsuitkeringen zijn bewust niet direct voorafgaand gesteld Op 
deze manier lijkt de kans dat in het antwoord wordt ingegaan op de ontslagvergun-
ningenprocedure het grootst, hetgeen de betrouwbaarheid van de antwoorden vergroot. 
136 Reacties werknemers 
geven, moet controleren of het ontslag gegrond of noodzakelijk is, nagaat of de 
werkgever of de werknemer gelijk heeft, of opmerkingen van dergelijke strek-
king. Voor de werknemers die geen melding maken van toestemming c.q. be-
oordeling van ontslag als taak van het GAB, is nagegaan in hoeverre uit één van 
de twee afgenomen interviews toch blijkt dat de betreffende werknemer op de 
hoogte is van de GAB-ontslagprocedure. Van alle geïnterviewde werknemers 
weet drie kwart dat het arbeidsbureau iets te maken heeft met beoordeling van 
het ontslag, terwijl 15% niets heeft gezegd dat duidt op enige bekendheid met 
het bestaan van de GAB-procedure. 
Marokkaanse werknemers van Frama en Turkse werknemers van Astra zijn 
het minst bekend met de procedure (resp. 48% en 61% is bekend). Hierbij moet 
overigens bedacht worden dat de werknemers zijn geïnterviewd nadat de GAB-
ontslagprocedure al was doorlopen. Voordien waren vermoedelijk veel minder 
werknemers van de rol van het arbeidsbureau bij ontslag op de hoogte. 
De werknemers die wel enigermate bekend zijn met de ontslagprocedure om-
schrijven de taak van het arbeidsbureau overigens niet allemaal in dezelfde be-
woordingen, zoals de volgende bloemlezing uit interviewverslagen illustreert. 
Veel werknemers zeggen dat het arbeidsbureau het ontslag moet goedkeuren, 
toestemming moet geven of moet beslissen over het afgeven van een ontslag-
vergunning. 
"Het arbeidsbureau moet ontslag dus goedkeuren. Ik weet niet eens wie dat pre-
cies doet. (...) Ze hebben de bevoegdheid om ontslag te weigeren hè". 
(ontslagen Nederlandse stafmedewerker Frama 435) 
Sommige werknemers zijn van mening dat die toestemming het aantal ontslagen 
betreft. 
"(...) Dan moet de werkgever goedkeuring vragen voor zoveel mensen. (...) Pas 
als ze die vergunning voor zoveel mensen op straat hebben, dan kunnen ze pas 
ontslaan". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse medewerker Astra 139) 
Vaak omschrijven werknemers de taak van het arbeidsbureau bij ontslag als na-
gaan in hoeverre er een goede reden voor ontslag is, het ontslag gegrond is, het 
ontslag redelijk of nodig is, en in hoeverre het bedrijf het recht heeft om een 
werknemer te ontslaan. 
"Omdat GAK uitkering betaalt samen met het arbeidsbureau, daarom moet het 
arbeidsbureau controleren of het niet onjuist of onwettig ontslag is". 
(ontslagen ongeschoolde Tuikse werkneemster Astra 112) 
"Onderzoek of de redenen kloppen". 
(ontslagen geschoolde Nederlandse werknemer Ramata 237) 
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Andere werknemers spreken meer in termen van beslissen wie van beide par-
tijen gelijk heeft, de werkgever of de werknemer, of bemiddelen tussen de 
werkgever en de werknemer. 
"Toestemming geven. Je verweer moet arbeidsbureau beoordelen en ook de ar-
gumenten van de werkgever". 
(nict-ontslagen geschoolde Nederlandse medewerker Ramata 230) 
"Het arbeidsbureau moet bepalen of de werkgever gelijk heeft. AL· werknemer 
bedreigd wordt, krijgt hij schriftelijk bericht van het arbeidsbureau. Werknemer 
kan protest schrijven en arbeidsbureau controleert of werkgever of werknemer 
gelijk heeft". 
(wegens ziekte nog niet ontslagen ongeschoolde Turkse medewerker Ramata 
229) 
Er zijn ook werknemers, die als taak van het arbeidsbureau zien de werknemer 
te helpen het ontslag tegen te houden. 
"Het arbeidsbureau moet werknemers helpen met ontslag tegengaan en werk 
zoeken". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medewcikcr Melax 023) 
Naast dit soort omschrijvingen van de taak van het arbeidsbureau op het terrein 
van de beoordeling van het ontslag, worden uiteraard andere taken genoemd van 
het arbeidsbureau. Zo noemen veel werknemers taken in de sfeer van de 
arbeidsbemiddeling en het zoeken van werk. Bovendien zorgt het arbeidsbureau 
volgens in ieder geval 10% van de respondenten voor een uitkering. Dit zal te 
maken hebben met het feit dat inschrijvingsformulieren voor de WW vaak via 
het arbeidsbureau worden verstrekt en dat een inschrijvingsbewijs van het GAB 
nodig is om een uitkering te verkrijgen en te behouden. Sommige werknemers 
verwarren in het interview het arbeidsbureau met het GAK (Gemeenschappelijk 
Administratiekantoor van bedrijfsverenigingen). Zo worden vragen over het ar-
beidsbureau regelmatig beantwoord met verhalen over het GAK. 
Een enkele keer wordt opgemerkt dat het arbeidsbureau de opzegtermijn re-
gelt, of dat het arbeidsbureau selecteert welke werknemers worden ontslagen. 
Oordeel over toetsing door GAB 
Hoewel daar in de interviews niet expliciet naar is gevraagd, geeft een deel van 
de respondenten ongevraagd een oordeel over het functioneren van de GAB-
ontslagprocedure. Met name de door werknemers verwoorde kritiek op het ar-
beidsbureau zal in deze paragraaf aan de orde komen. Voor de volledigheid zal 
daarna eveneens kort worden ingegaan op positieve opmerkingen over het 
functioneren van de ontslagvergunningenprocedure. 
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Een kwart van de mensen geeft spontaan een negatief oordeel over de wijze 
waarop het arbeidsbureau ontslagen toetst. Werknemers verwijten het arbeids-
bureau een te geringe onafhankelijkheid van de werkgever, het onvoldoende 
onderzoeken van een ontslagzaak en het te gemakkelijk verlenen van toestem-
ming voor ontslag. Dergelijke kritiek wordt geuit ten opzichte van alle vier be-
trokken arbeidsbureaus, hoewel niet in precies dezelfde mate (zie tabel 14). Het 
GAB-Ramshoeve staat het meest onder kritiek (1 op de 3 werknemers), het 
GAB-Frambeek het minst (1 op de 5 werknemers). Maar erg opvallend zijn 
deze verschillen niet. Wel valt op dat bijna de helft van de Marokkaanse res-
pondenten bij Metax het arbeidsbureau verwijten maakt, met name dat het GAB 
op de hand van de werkgever is. 
tabel 14 Door werknemers ín interview (ongevraagd) uitgesproken oordeel 































De geuite kritiek heeft vooral betrekking op de eigen ervaringen die men heeft 
met de GAB-procedure. Een van de meest genoemde kritiekpunten is dat het 
arbeidsbureau de zaak niet goed onderzoekt. Het arbeidsbureau gelooft de 
werkgever al te gemakkelijk. 
"Het zou. beter gecontroleerd moeten worden of het wel waar is ah bedrijf zegt: 
'er is geen werk meer'. Als er controle zou zijn, zou misschien Metax verplicht 
worden om meer mensen aan te nemen. Ik heb het idee dat het arbeidsbureau de 
directie helpt door te zeggen: 'sorry, er is nu eenmaal geen werk'. (...) Er kan 
ook mee gesjoemeld worden: de ene dag geen werk, de volgende dag weer meer 
werk". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse medcwcricer Metax 027) 
"Ik heb wel de indruk dat het arbeidsbureau wat meer voor de mensen zou kun-
nen opkomen. Ik denk dat ze dat nauwelijks doen. Ze leggen zich neer bij besluit 
van de directie en gaan er niet echt op in. Hier in Astio tenminste, ik weet niet 
hoe dat ergens anders is". 
(ontslagen Nederlands administratief medewerkster Astra 103) 
Sommigen koppelen dit gebrek aan onderzoek aan de in hun ogen vriendschap-
pelijke relatie die het arbeidsbureau heeft met het bedrijf. 
"Als mensen van het arbeidsbureau zich er harder in zouden verdiepen, misschien 
dan minder ontslag. Ze komen bij de fabriek en drinken daar thee, maar ze ver-
diepen zich er niet in". 
(ontslagen ongeschoolde Turkse werkneemster Astra 115) 
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Een groot deel van de door werknemers geuite kritiek betreft de partijdigheid 
van het arbeidsbureau. Het arbeidsbureau is in hun ogen niet onafhankelijk, 
maar op de hand van de werkgever. Of zoals verschillende werknemers het 
formuleren: arbeidsbureau en bedrijf zijn twee handen op één buik, ze spelen 
onder één hoedje. 
"Het arbeidsbureau werkt nu met het bedrijf samen om mensen eruit te helpen, zij 
het op een nette manier. Ze verdedigen niet de rechten van de werknemers". 
(ontslagen ongeschoolde Marokkaanse werknemer Metax 031) 
Vooral bij Ramata wijzen werknemers ook op de machtige positie van het be-
drijf en de onmacht van het arbeidsbureau. 
"Grote bedrijven kunnen alles doen, dat is in de hele wereld zo. Het arbeidsbu-
reau is in hun handen. Ze kunnen doen wat ze willen" 
(ontslagen ongeschoolde Turkse werknemer Ramata 221) 
Soms noemen werknemers heel concrete ervaringen met het arbeidsbureau ter 
ondersteuning van hun kritiek. Zoals een werknemer van Ramata die in zijn 
verweer had gesteld dat de afdeling waar hij werkte, in tegenspraak met de ar-
gumentatie van Ramata, nog altijd bestaat. Het arbeidsbureau zei dit te weten 
'maar we kunnen niets doen'. Een werknemer van Frama merkt op dat ze bij het 
arbeidsbureau volgens hem de verweren die zij hebben geschreven niet eens 
hebben gelezen. Een werknemer van Ramata die bij het arbeidsbureau had 
gevraagd hoe Ramata eigenlijk werkte en welke selectiecriteria ze hadden ge-
hanteerd, kreeg hierop alleen te horen dat het arbeidsbureau dat niet wist. Een 
werknemer van Metax merkt op datje alleen bericht krijgt dat de directeur van 
het arbeidsbureau het met het ontslag eens is, waarom staat er niet bij. En een 
werknemer waarvoor Metax na weigering van de ontslagvergunning ontbinding 
van de arbeidsovereenkomst via de kantonrechter heeft gevraagd en gekregen, 
constateert dat het arbeidsbureau niet zoveel invloed heeft. 
Naast werknemers die zich in negatieve zin uitlaten over de GAB-ontslagproce-
dure, is er een kleiner aantal werknemers die zich in meer positieve bewoordin-
gen uitdrukken. Het gaat om 29 respondenten (15%). Zo heeft een aantal werk-
nemers (12) wel enig vertrouwen in de toetsing door het arbeidsbureau. Als het 
arbeidsbureau met ontslag akkoord gaat, dan zal het wel nodig of redelijk zijn. 
"Het arbeidsbureau bekijkt of het werkelijk gegrond is. Als die fabriek komt met 
goede reden zal het wel lukken. Maar ik geloof niet dat het arbeidsbureau er zo 
mee in zee gaat". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse werknemer Metax 012) 
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"Ik vind het goed dat werkgever toestemming moet vragen aan het ar­
beidsbureau". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse werknemer Ramata 238) 
Verder wordt door een twaalftal werknemers gewezen op het feit dat het ar­
beidsbureau in enkele concrete gevallen het ontslag heeft tegengehouden of an­
derszins aan de bezwaren van de werknemer is tegemoet gekomen. In sommige 
gevallen uiten dezelfde werknemers overigens eveneens kritiek op het arbeids­
bureau. 
'Wat ik bij Astra heb meegemaakt. Mensen die op de nominatie stonden voor 
ontslag hadden dusdanig goed verweer dat de hele zaak niet doorging. Het is wel 
го, bij iedere ontslagaanzegging zit er een onderhandelingsmarge in. Om werk­
nemerspartij de indruk te geven dat ze bepaalde zaken voor hun mensen bereikt 
hebben. Wanneer er een goed verweer is - dan gaat het ontslag ook niet door". 
(ontslagen Nederlands administratief medewerkster Astra 141) 
"Ik heb het meegemaakt, een meisje dat in verwachting was. Het bedrijf wilde 
haar ontslaan. Ze maakte er werk van bij het arbeidsbureau. Ging toen niet 
door". 
(ontslagen ongeschoolde Nederlandse medewerker Frama 475) 
"Ik zat op school toen, had een leerovereenkomst. Tot na de afloop van de leer­
overeenkomst is mijn ontslag tegengehouden, nadat ik daar in deprocedure bij 
het arbeidsbureau op had gewezen". 
(ontslagen geschoolde Nederlandse medewerker Metax 009) 
Omdat in de interviews niet expliciet is gevraagd naar het oordeel van de werk­
nemer over de GAB-ontslagprocedure kan op basis van dit materiaal niet wor­
den geconcludeerd dat er meer werknemers een negatief dan een positief ooideel 
hebben op dit punt. Het is immers niet uitgesloten dat werknemers eerder onge­
vraagd hun kritiek naar voren brengen dan positieve opmerkingen. Desondanks 
kan worden geconcludeerd dat nogal wat werknemers betwijfelen of het ar­
beidsbureau wel onafhankelijk genoeg is en of het arbeidsbureau ontslagzaken 
wel goed genoeg onderzoekt. Nogmaals moet er op worden gewezen dat de in­
terviews plaatsvonden na afloop van de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau. 
Het oordeel dat werknemers uitspreken is meestal ook direct gebaseerd op hun 
ervaringen met het arbeidsbureau in die procedure. Het is onduidelijk in 
hoeverre werknemers voordat zij zelf met die ontslagprocedure te maken kregen 
betwijfelden of het arbeidsbureau wel onpartijdig genoeg is. Waarschijnlijk 
hadden werknemers voor zij zelf met de ontslagprocedure te maken kregen geen 




De redenen waarom het bedrijf overging tot collectief ontslag volgens de be-
trokken werknemers stemmen bij Metax, Astra en Frama in behoorlijke mate 
overeen met het beeld dat in het vorige hoofdstuk is geschetst op basis van in-
formatie van de bedrijfsleiding. Bij Ramata is dit niet het geval. Bovendien is bij 
Ramata sprake van een tamelijk eenstemmig oordeel van de werknemers dat het 
collectief ontslag onrechtvaardig is en dat het eigenlijk niet had mogen plaats-
vinden. Vermoedelijk is dit een van de redenen voor het relatief grote aantal in-
houdelijke verweren van werknemers bij de ontslagprocedure rond het collectief 
ontslag Ramata. 
Bij alle vier collectieve ontslagen komt een deel van de werknemers na het 
collectief ontslag tot de ontdekking dat het bedrijf weer tijdelijk personeel en/of 
uitzendkrachten aantrekt of dat sprake is van overwerk. Dit tast de legitimiteit 
van het collectief ontslag aan. Achteraf zijn veel meer werknemers van oordeel 
dat (zoveel) gedwongen ontslagen niet nodig waren geweest. Vermoedelijk leidt 
dit er eveneens toe dat de geloofwaardigheid van en het vertrouwen in het 
arbeidsbureau vermindert. Het arbeidsbureau had de zaak beter moeten onder-
zoeken dan had men ontdekt dat zoveel gedwongen ontslagen niet nodig waren, 
zo kan de redenering van een deel van de werknemers worden samengevat. 
Voor veel werknemers is het onderscheid tussen 'formele' en 'inhoudelijke' 
bezwaren onduidelijk of onbekend. Slechts zeer weinig werknemers zeggen zelf 
dat ze uitsluitend 'formeel' hebben geprotesteerd tegen hun ontslag bij het ar-
beidsbureau. De meeste werknemers die zeggen niet te hebben geprotesteerd bij 
het arbeidsbureau, zijn door de betreffende ontslagambtenaren overigens inge-
deeld bij de 'formele' verweren. Dit geldt eveneens voor een deel van de 
werknemers die zelf zeggen wel te hebben geprotesteerd. 
De belangrijkste reden voor werknemers om af te zien van ('inhoudelijk') 
verweer is dat men hier weinig heil van verwacht. Veel werknemers zien pro-
testeren tegen ontslag bij het arbeidsbureau als zinloos. Slechts een beperkt deel 
van de werknemers die zeggen niet of slechts 'formeel' te hebben geprotesteerd 
geeft hiervoor als reden dat ze geen bezwaar hebben tegen het ontslag of dat ze 
niet meer bij het bedrijf werkzaam willen blijven. 
De wijze waarop de verweerprocedure door het arbeidsbureau is ingericht, 
heeft invloed op de wijze waarop werknemers verweer voeren. De mondelinge 
verweerprocedure bij het GAB-Astlo kan mede verklaren waarom bij de collec-
tieve ontslagen van Astra relatief zo weinig 'inhoudelijk' verweer is gevoerd en 
waarom relatief zo weinig werknemers een hulpverlener hebben ingeschakeld. 
Dit laatste leidt vermoedelijk eveneens tot minder 'inhoudelijke' verweren, om-
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dat de meeste hulpverleners zich slechts zelden beperken tot het indienen van 
een 'formeel' verweer. 
5 
Dilemma's en routines van 
GAB-ontslagfunctionarissen 
1 Het arbeidsbureau als street-level bureaucracy 
In twee voorgaande hoofdstukken is aandacht besteed aan collectief ontslag 
vanuit het perspectief van de twee betrokken 'partijen', de bedrijven en de 
werknemers waarvoor een ontslagvergunning is aangevraagd. In dit hoofdstuk 
staat de wijze waarop het arbeidsbureau collectief-ontslagzaken afhandelt, cen-
traal. Zoals in hoofdstuk 1 is aangegeven zal hierbij gebruik worden gemaakt 
van de street-level bureaucracy benadering. Dit is een 'bottum-up' benadering 
van de uitvoering van beleid. De veronderstelling achter deze benadering is dat 
in veel beleidssectoren het beleid in de praktijk niet zozeer 'gemaakt' wordt aan 
de top van de formele ambtelijke hiërarchie, maar in de dagelijkse routines en 
beslissingen op het laagste uitvoerende niveau230. Volgens Lipsky231 is een 
bottum-up benadering onder de volgende drie omstandigheden adequater dan de 
traditionele 'top-down' benadering van beleidsuitvoering. In de eerste plaats 
wanneer het werk wordt gedefinieerd in termen van een ruime beleidsvrijheid. 
Dit is bijvoorbeeld het geval bij (semi)professionele beroepen en wanneer er 
sprake is van plaatselijke autonomie of gedecentraliseerd beleid. Ten tweede in 
situaties waar sprake is van een veelheid aan doeleinden of taken, terwijl de be-
treffende doelstelling niet de hoogste prioriteit heeft van superieuren. Ten slotte 
leent de street-level bureaucracy benadering zich beter voor bestudering van be-
staand beleid binnen bestaande instanties of van beleidswijzigingen van be-
staande uitvoeringspraktijken, dan voor bestudering van nieuw beleid binnen 
een nieuwe organisatie. Bij het ontslagbeleid van het arbeidsbureau doen alle 
drie door Lipsky genoemde omstandigheden zich voor. 
Grote autonomie 
Het arbeidsbureau beschikt over een behoorlijke mate van autonomie ten op-
zichte van de Centrale Dienst (het Directoraat-Generaal voor de Arbeidsvoorzie-
ning van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid). De formele 
bevoegdheid tot het afgeven van ontslagvergunningen ligt op grond van de 
wettelijke regeling (BBA) bij de directeur-G AB. De juridische meningsverschil-
230 Zie hoofdstuk 1, §5. 
231 Lipsky 1978:399-400. 
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len over de vraag of en in hoeverre de directeur-GAB gehouden is instructies 
van de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid op te volgen, duiden op 
grote plaatselijke autonomie232. De in hoofdstuk 2 gesignaleerde verschillen 
tussen arbeidsbureaus, bijvoorbeeld op het punt van de inrichting van de ver-
weerprocedure, geven steun aan de veronderstelling dat arbeidsbureaus ook in 
de praktijk over grote plaatselijke autonomie beschikken. Niet alleen op het ni-
veau van de organisatie maar ook op het niveau van de uitvoerende functiona-
rissen binnen de organisatie, de ontslagambtenaren, is sprake van een aanzien-
lijke autonomie. De formele beleidsvrijheid van ontslagambtenaren is weliswaar 
slechts gering. De feitelijke autonomie van ontslagambtenaren is echter aanzien-
lijk groter dan het ontbreken van formele bevoegdheden suggereert. In dit 
hoofdstuk zal herhaaldelijk blijken dat een een deel van de formele bevoegdhe-
den van de directeur-GAB in feite worden uitgeoefend door de ontslagambte-
naar. Deze feitelijke autonomie van ontslagambtenaren is niet primair gebaseerd 
op een (semi)professionele beroepsstatus. Daarvoor is hun professionalise-
ringsproces in een te pril stadium. De afgelopen jaren lijkt bij ontslagambtenaren 
een professionaliseringsproces op gang te komen gezien de toegenomen specia-
lisatie, de toegenomen onderlinge contacten over problemen van het werk en 
'goede' taakuitoefening en toegenomen oriëntatie op procedurele kanten en ken-
nis van het arbeidsrecht. 
Vele verschillende doeleinden of taken 
De taken in het kader van de ontslagprocedure worden binnen vrijwel alle 
arbeidsbureaus uitgevoerd door gespecialiseerde medewerkers, de ontslagamb-
tenaren. In het verleden was dit anders, ontslagzaken behoorden toen tot het ta-
kenpakket van de arbeidsbemiddelaar. In vergelijking met de bemiddelaars van 
vroeger hebben de huidige ontslagambtenaren een minder breed takenpakket. De 
tegenstrijdige eisen van arbeidsbemiddeling enerzijds en ontslagzaken anderzijds 
zijn daarmee van de voorgrond verdwenen. Voor ontslagambtenaren zijn ont-
slagzaken niet langer "één van de meest vervelende onderdelen van het pakket 
van de arbeidsbemiddelaar" (ontslagambtenaar GAB-Beumen). In vergelijking 
met de ongespecialiseerde bemiddelaar van vroeger heeft de huidige gespeciali-
seerde ontslagambtenaar minder autonomie ten aanzien van het stellen van prio-
riteiten tussen verschillende taken. Voor het arbeidsbureau als geheel blijft het 
overigens zo dat de bemiddelingstaak soms op gespannen voet kan staan met de 
232 Zie voor twee tegengestelde standpunten over de stams van zulke instructies Van den Boom 
1985:65,66 en Van der Heijden 1981. 
In het kader van mogelijke herziening van het ontslagrecht heeft het kabinet voorgesteld 
de bevoegdheid om ontslagvergunningen af te geven formeel bij de minister van Sociale 
Zaken en Werkgelegenheid te leggen. 
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taken rondom ontslag. Deze spanning blijft bestaan voor andere functionarissen 
binnen het arbeidsbureau dan de ontslagambtenaren, met name voor de direc-
teur-GAB. Al is het takenpakket van de ontslagambtenaar nu gespecialiseerd op 
ontslagzaken, de doeleinden van de ontslagprocedure zijn onduidelijk en veler-
lei. Het ontslagbeleid is geen afgebakend project met één duidelijk doel. Op de 
vage, deels met elkaar strijdige doelen en de consequenties die dit heeft voor de 
werksituatie van ontslagambtenaren zal in de volgende paragraaf nader worden 
ingegaan. 
Bestaand beleid binnen bestaande organisatie 
De GAB-ontslagprocedure is geen nieuw beleid, uitgevoerd door een nieuwe 
organisatie. Integendeel, hel arbeidsbureau is een organisatie die al vele jaren 
bestaat. Sinds de Tweede Wereldoorlog is het GAB belast met de afgifte van 
ontslagvergunningen. De verschuivingen in het ontslagbeleid die zich in de loop 
van de tijd hebben voorgedaan, zijn over het algemeen geleidelijk verlopen. 
De drie door Lipsky genoemde omstandigheden waarin een bottum-up benade-
ring het meest adequaat lijkt, zijn alle drie geheel of gedeeltelijk aanwezig bij het 
GAB-ontslagbeleid. 
In de volgende paragrafen zal worden nagegaan in hoeverre de door Lipsky 
geschetste dilemma's in de werksituatie van street-level functionarissen zich 
voordoen in de werksituatie van GAB-ontslagambtenaren, en zo ja, welke 
consequenties dit heeft voor het functioneren van de GAB-ontslagprocedure en 
welke oplossingen ontslagambtenaren voor die dilemma's hebben gevonden. 
Vervolgens wordt in de rest van dit hoofdstuk ingegaan op de wijze waarop ar-
beidsbureaus een collectief ontslag beoordelen. 
2 Dilemma's in werksituatie ontslagambtenaren 
Volgens Lipsky233 wordt de werksituatie waarin street-level functionarissen 
hun werk moeten doen, gekenmerkt door een aantal dilemma's. Een chronisch 
tekort aan middelen, vage of tegenstrijdige doeleinden, de onmogelijkheid om 
de kwaliteit van het werk te meten en de Onvrijwilligheid' van de cliënten 
vormen een uiterst onzekere en tegenstrijdige werksituatie. Om hun werksituatie 
toch 'werkbaar' te houden, ontwikkelen street-level functionarissen routines die 
de vraag naar hun diensten beperken, het gebruik van de beschikbare middelen 
maximaliseren en bijdragen tot het verkrijgen van medewerking van cliënten. 
233 Lipsky 1980, met name p. 27 en 28. 
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Bovendien passen ze hun idee over hun werk en over hun cliënten aan. In deze 
paragraaf zal worden nagegaan of deze dilemma's zich eveneens voordoen in de 
werkomstandigheden van ontslagambtenaren, en zo ja, op welke wijze ontslag-
ambtenaren hierop reageren. 
Onvoldoende middelen 
Kenmerkend voor de werksituatie van street-level functionarissen is dat de mid-
delen waarover zij beschikken, chronisch onvoldoende zijn in verhouding tot 
hun taken. Beslissingen moeten worden genomen in beperkte tijd en op grond 
van beperkte informatie. Van street-level functionarissen wordt verwacht dat ze 
reageren op individuele noden of kenmerken van cliënten, terwijl tegelijkertijd 
grote aantallen cliënten moeten worden behandeld. Deze massale omvang van 
het werk maakt individuele aandacht voor elke afzonderlijke cliënt of zaak on-
mogelijk. 
Voor ontslagambtenaren is het een onmogelijke opgave grote aantallen ont-
slagaanvragen zorgvuldig individueel te onderzoeken binnen een redelijk korte 
termijn. Tijdsdruk kan worden veroorzaakt door een groot aantal zaken per 
ambtenaar (case load)234. Afgezien van de case-load betekenen omvangrijke 
collectieve ontslagen vooral voor de één of twee ontslagambtenaren bij kleinere 
arbeidsbureaus een aanzienlijke werkdruk. Een groot aantal zaken moet immers 
tegelijk binnen korte tijd worden afgehandeld. Tijdsdruk wordt eveneens ver-
oorzaakt door de noodzaak ontslagaanvragen snel te behandelen. Werkgevers 
die een aanvraag hebben ingediend, dringen in de regel aan op een snelle beslis-
sing, bijvoorbeeld door regelmatig de ontslagambtenaar of de directeur-G AB op 
te bellen met de vraag of de vergunning er al is. Vooral tegen het einde van de 
maand is de druk van werkgevers erg groot. Werkgevers hopen de ontslagver-
gunning bijtijds te krijgen om nog voor het einde van de maand de werknemer te 
kunnen opzeggen. 
"Steeds word ik weer gebeld· 'zijn er al vergunningen7' ¡к word er doodziek 
van De ochtend na de commissie-vergadering, daar kunt и zeker van zijn, word 
ik om kwart over acht opgebeld ja door (iemand van het bedrijf) " 
(ontslagambtenaar GAB-Spuihuizen) 
234 Van een aantal arbeidsbureaus zijn mij gegevens bekend over het aantal afgehandelde 
ontslagzaken per jaar en het aantal ontslagambtenaren. Per werkdag moet een 
ontslagambtenaar gemiddeld nissen de 6 en Π ontslagzaken afhandelen. Dat betekent dat 
de gemiddelde tijd die beschikbaar is voor ''én ontslagzaak vaneen van dne kwartier tot 1 
uur en 20 minuten. In die tijd moeten alle werkzaamheden plaatsvinden, zoals telefonisch 
of mondeling overleg met de werkgever, hel lezen van stukken, dossiervorming, 
voorbereiding vergadering ontslagcommissie, bijwonen vergadering ontslagcommissie, 
formuleren van de motivering van de genomen beslissing, administratieve en organisatori-
sche werkzaamheden. Bovendien is bij deze lijdsaanduiding geen rekening gehouden met de 
tijd die ontslagambtenaren kwijt zijn aan werk dat mets te maken heeft met een 
ontslagaanvraag (zoals verzoeken om informatie, het bijhouden van hun kennis) 
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Die aandrang komt niet alleen van werkgevers, ook binnen het arbeidsbureau 
streeft men naar een korte behandelingstermijn. Sommige ontslagambtenaren, 
maar met name directeuren-GAB, hechten er veel waarde aan dat de 
ontslagprocedure niet te lang duurt. 
ontslagambtenaar. "Wat verder in deze kwestie ook speelde was de tijdsdruk " 
directeur-GAB. "( ) Kijk, dit is een zo bewerkelijke, omslachtige materie en 
je moet het toch behoorlijk snel afwerken vanwege het bestaan van het bedrijf 
want dat kost geld hè ( ) Dus ons is er alles aan gelegen om zorgvuldig, maar 
snel te beslissen Dus die tijdsdruk ervaart hij [ontslagambtenaar, TH], ervaar ik 
ook Want er wordt regelmatig natuurlijk geïnformeerd door het bedrijf van hoe 
staat het" 
(omslagambtenaar en directeur GAB-Mcttelaar over collectief ontslag Metax) 
Het streven naar een snelle afhandeling kan gedeeltelijk worden gezien als een 
poging het image van het arbeidsbureau te verbeteren na alle kntiek van 
werkgeverszijde, onder andere gericht op de lange duur van de ontslagproce-
dure235. Verschillende arbeidsbureaus hebben in persberichten of jaarverslagen 
aangegeven dat die kritiek niet terecht is. Zo schrijft bijvoorbeeld het arbeidsbu-
reau Groningen in een persbencht: "Dat ambtelijke zorgvuldigheid niet altijd 
lang hoeft te duren, blijkt uit de eerste resultaten van een onderzoek dat bij het 
GAB Groningen is verricht naar de tijdsduur van de ontslagprocedure". In ge-
vallen waar de procedure langer duurt wordt dit "meer dan eens veroorzaakt 
door ( . ) de werkgever", vermeldt men verder236. 
Een andere reden dat street-level functionarissen weinig tijd hebben om een 
beslissing te nemen, is gelegen in het feit dat veelal in aanwezigheid van de 
cliënt beslist moet worden, aldus Lipsky. Street-level functionarissen zoals po-
litie-agenten en onderwijzers moeten direct reageren op een situatie die zich 
voordoet. Voor ontslagambtenaren speelt dit in veel mindere maie, omdat de 
contacten met de betrokken werknemers bij de meeste arbeidsbureaus voorna-
melijk schriftelijk verlopen. 
De onzekerheid en stress die gesprekken met cliënten kunnen veroorzaken, 
worden daarmee eveneens beperkt. Een ontslagambtenaar die zelf voorstander is 
van een mondelinge verweerprocedure, ziet hierin ook de oorzaak dat veel ont-
slagambtenaren elders een schriftelijke procedure voorstaan. 
235 Zie hoofdstuk 1, §2. 
236 Persbencht GAB-Groningen, 1984 Soortgelijke opmerkingen staan vermeld in het 
Jaarverslag 1983 GAB-Tiel (p 30,31 en 34) De Gelderlander bericht over de presentatie 
van jaarcijfers over 1985 van het Districtsbureau voor de Arbeidsvoorziening in de 
Provincie Gelderland onder de kop 'Binnen 4 weken is 70% rond, ontslagaanvraag snel 
af gehandeld" {De Gelderlander 17 januari 1986) 
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"En ook weet ik via de diverse bijeenkomsten van ambtenaren ontslagzaken in 
het land, waar enkele collega's dus erop hebben aangedrongen, via de directie, 
om andere procedure dan het mondelinge horen, omdat ze zich geestelijk veel te 
veel belast voelden. Men was er niet meer tegen opgewassen om 15 tot 20 men-
sen per dag mondeling te gaan behandelen. Men vond het gemakkelijker en 
afstandelijker om dat alleen vanafschrift te beoordelen". 
(ontslagambtenaar GAB-Asilo) 
Bij vier van de zes arbeidsbureaus waar men een (gedeeltelijk) schriftelijke ver-
weerprocedure hanteerde, wordt aangegeven dat één van de redenen om hiertoe 
over te gaan, gelegen is in tijdsproblemen237. Er wordt gesproken over 
"onvoldoende mankracht en een achterstand die zich opstapelde", "onder druk 
van de massaliteit", "vooral door de drukte". In één geval wordt specifiek gere-
fereerd aan de opeenstapeling van werk bij een collectief ontslag: "de omvang 
van de kwestie: als we 200 mensen zouden moeten gaan horen, dan zou dat 
zo'n groot beslag op onze tijd leggen... zeker op dat moment hadden we het al 
razend druk". Een schriftelijke procedure heeft bovendien het voordeel "datje 
de tijd meer in eigen hand hebt, je bent niet afltankelijk van mensen, van afspra-
ken met mensen". Kortom, een schriftelijke procedure kan case-load problemen 
enigszins hanteerbaar maken voor zowel ontslagambtenaren als voor de or-
ganisatie. Een schriftelijke procedure brengt overigens weer andere problemen 
met zich mee. 
Niet alleen de keuze voor een schriftelijke verweerprocedure, ook de keuze 
voor een mondelinge procedure lijkt deels een reactie op het chronisch tekort aan 
middelen. Het GAB-Astlo heeft uitdrukkelijk gekozen voor een mondelinge 
procedure, ondermeer omdat via een mondeling gesprek vermeden kan worden 
dat voor alle werknemers een tijdrovende verweerprocedure nodig is. De direc-
teur en ontslagambtenaar van het arbeidsbureau in Astio vrezen dan ook dat 
door invoering van een schriftelijke procedure de behandelingstermijn langer zal 
worden. 
Via de inrichting van de procedure proberen ontslagambtenaren en arbeidsbu-
reaus spaarzaam om te gaan met de beschikbare tijd. De oplossing die gekozen 
wordt is echter niet in alle gevallen dezelfde. Een schriftelijke procedure be-
spaart ontslagambtenaren tijd doordat werknemers niet mondeling gehoord be-
hoeven te worden. Bovendien laten schriftelijke verweren een flexibeler tijdsin-
deling toe dan afspraken met werknemers. Daarentegen betekent keuze voor een 
mondelinge procedure weliswaar dat de ontslagambtenaar veel tijd kwijt is aan 
gesprekken met werknemers, maar daar staat tegenover dat hierdoor in veel ge-
vallen omvangrijke dossiers van schriftelijke verweren worden vermeden. In die 
237 Uit onderzoek van Knegt e.a. (1988:94) blijkt dat veel ontslagambtenaren en directeuren-
GAB snelheid, beheersbaarheid en doelmatigheid xien als voordelen van een schriftelijke 
procedure (naast objectiviteit en uniformiteit). 
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gevallen kan bovendien snel een beslissing worden genomen, zonder dat daar 
veel leeswerk voor is vereist. 
De werkdruk kan ook verminderd worden door bepaalde werkzaamheden uit het 
takenpakket van de ontslagambtenaar te halen. Beschikbaarheid van administra-
tieve ondersteuning maakt het bijvoorbeeld mogelijk bepaalde werkzaamheden 
te delegeren, zoals het verzenden van brieven, het in de gaten houden van ter-
mijnen, het registreren van de zaken. De bij elke melding collectief ontslag 
verplichte rapportage aan de Centrale Dienst wordt bij verschillende arbeidsbu-
reaus niet opgesteld door een ontslagambtenaar, maar door een arbeidsmarkt-
onderzoeker. In één interview wordt deze taakverdeling in verband gebracht met 
de werkdruk van de afdeling ontslagzaken. 
"... dar wij gevraagd hebben indertijd, door de enorme hoeveelheid werk die de 
afdeling moest verhapstukken, om dat deel van óns werk eigenlijk, want het 
hoort wel degelijk bij de taak (..) van de afdeling ontslagzaken, om dat deel te 
laten (...) bij (de arbeidsmarktonderzoeker). En die vond dat toen geen bezwaar. 
Want ik zag me echt niet in staat om dat allemaal te gaan doen. Want dan moetje 
naar de bedrijven toe, dan moeten er allerlei statistieken gemaakt worden, achter-
grondinformatie, noem maar op, daar ben je echt een hele tijd mee kwijt. De tijd 
die wij, op dat moment en nu nog, niet kunnen opbrengen". 
(ontslagambtenaar GAB-Beumen) 
Routiniseren van het werk en de aandacht ongelijk verdelen over de in behande-
ling zijnde zaken, zijn andere strategieën die worden gehanteerd als reactie op de 
beperkte middelen. Hierop zal later worden ingegaan (§3). 
Ambigue, vage en conflicterende taakverwachtingen 
Kenmerkend voor de werksituatie van street-level functionarissen is volgens 
Lipsky238 dat de doeleinden van het werk onduidelijk zijn, of dat sprake is van 
meerdere met elkaar strijdige doeleinden. De doeleinden van de GAB-ontslag-
procedure zijn eveneens niet duidelijk. Wat is het doel van de bemoeienis van 
het arbeidsbureau met ontslag? Gaat het primair om het voorkomen van onrede-
lijke of onrechtvaardige ontslagen? Gaat het primair om het beschermen van 
werknemers tegen ontslag? Of is de ontslagprocedure primair een instrument in 
het kader van het arbeidsmarktbeleid van de overheid? 
Voor het arbeidsbureau als organisatie, en daarmee ook voor de staf van het 
arbeidsbureau, is het ontslagbeleid slechts één van de vele taken. Op basis van 
de interviews met GAB-functionarissen blijkt dat binnen het arbeidsbureau als 
geheel de nadruk meer ligt bij activiteiten op het terrein van vraag en aanbod op 
238 Lipsky 1980:40 e.v. 
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de arbeidsmarkt. Arbeidsbemiddeling en taken in het kader van het ontslagbeleid 
staan soms op gespannen voet met elkaar. Zo is het van groot belang een goede 
relatie te hebben met bedrijven in de regio om meldingen van vacatures te krij-
gen en om werkzoekenden te plaatsen. Bepaalde activiteiten in het kader van 
ontslag kunnen die goede relatie verslechteren (weigeren ontslagvergunning, 
aanvraag niet accepteren vanwege onvoldoende onderbouwing, e.d.). In een 
concrete ontslagzaak kunnen soms de arbeidsbemiddelende taken van het ar-
beidsbureau meespelen bij de beoordeling. 
Tijdens een ontslagcommissie-vergadering wordt voorgesteld de gevraagde 
ontslagvergunning voor een schoonmaker te verlenen met daarbij de voorwaarde 
dat het bedrijf bij personeelsuitbreiding binnen 12 maanden dit werk eerst moet 
aanbieden aan de ontslagen werknemer. De directeur-G AB vraagt zich af of het 
arbeidsbureau niet veel vacatures heeft voor schoonmaakpersoneel. In dat geval 
zou het stellen van een dergelijke voorwaarde naar zijn mening schadelijk zijn 
voor het image van het arbeidsbureau. 
(vergadering ontslagcommissie) 
Door specialisatie binnen de arbeidsbureaus is de tegenstelling tussen bemidde-
ling en het behandelen van ontslagzaken voor ontslagambtenaren naar de 
achtergrond verdwenen239. Eén ontslagambtenaar die dit specialisatieproces 
heeft meegemaakt, vindt dit een duidelijke verbetering. 
"Omdat je in een heel gek rolconflict kwam: aan de ene kant kwam je bij een be-
drijf om mensen te plaatsen, al dan niet moeilijk plaatsbaren, en dezelfde week 
moest je er ook zijn om een bepaalde ontslagzaak afte handelen. (...) Je moetje 
inderdaad proberen los te weken van die hele arbeidsbemiddelingsactiviteit, want 
anders kom je zelf ook een beetje in de klem. En ik zou het ook veel fijner vinden 
aL· wij buiten dit bureau konden functioneren". 
(ontslagambtenaar GAB-Beumen) 
De positie van ontslagzaken binnen het arbeidsbureau is met de specialisatie 
eveneens versterkt. 
"En ik denk dat wij ons ook binnen het bureau wat harder kunnen opstellen, 
want ja, wij zitten er om ontslagzaken te doen en niet om... ja, indirect of direct 
arbeidsbemiddeling of andere activiteiten te ontpboien". 
(ontslagambtenaar GAB-Beumen) 
Voor de werksituatie van ontslagambtenaren is de onduidelijke doelstelling van 
de ontslagprocedure waarschijnlijk minstens zo belangrijk als de tegenstelling 
tussen ontslagzaken en arbeidsbemiddeling binnen het arbeidsbureau. De 
procedure heeft niet één duidelijk doel. In officiële stukken, zoals richdijnen aan 
239 Er zijn overigens plannen de gespecialiseerde functie in de toekomst af te schaffen (De 
Volkskrant 12 november 1988). Vanuit het oogpunt van een optimale arbeidsbemiddeling 
bepleit Van Voorden (1975:207, 215-217) dat de GAB's worden ontlast van de 
Oneigenlijke laak' met betrekking lot ontslagzaken. 
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de GAB's en kamerstukken, wordt gesteld dat binnen de ontslagprocedure een 
afweging moet worden gemaakt tussen belangen van de werkgever, belangen 
van de werknemer en het algemeen belang240. Een dergelijke belangenafweging 
betekent dat voortdurend keuzes moeten worden gemaakt. Welke belangen we-
gen we in dit geval mee en welk belang weegt het zwaarst? 
Eisen vanuit de organisatie, zoals efficiëntie en snelheid, kunnen op gespan-
nen voet staan met een zorgvuldig onderzoek van elke individuele ontslagzaak. 
Is het belangrijker dat snel en efficiënt wordt gewerkt, eventueel ten koste van 
een zorgvuldige procedure? Of is een zorgvuldige procedure belangrijker, al 
betekent dat dat de ontslagprocedure langer duurt? En wat is een zorgvuldige 
procedure? Is het voldoende dat werkgever en werknemer beide evenveel keer 
de gelegenheid is geboden schriftelijk hun standpunt uiteen te zetten? Of vereist 
een zorgvuldige procedure dat elke 'bewering' van werkgever en werknemer 
nader wordt onderzocht? Hoe diepgaand moet zo'n onderzoek zijn? 
Voorlichtende taken kunnen in strijd zijn met onafhankelijkheid en onpartij-
digheid. Moet of mag een ontslagambtenaar een werknemer adviseren over zijn 
verweer? Behoort het tot de taak van een ontslagambtenaar om een werkgever 
concrete voorlichting te geven over de wijze waarop een ontslagaanvraag moet 
worden ingediend? Of moet een ontslagambtenaar dit juist niet doen om te ver-
mijden dat zijn onpartijdigheid en onafhankelijkheid verloren gaan doordat hij te 
zeer betrokken raakt bij het opstellen van de ontslagaanvraag? 
"Maar dat is overigens ook direct het tnoeilijke, datje (...) dan dicht bij een rol-
conflict zit, zitje dan de werkgever te adviseren hoe die naar een ontslagvergun-
ning toe moet, dat is best wel moeilijk". 
(ontslagambtenaar GAB-Frambeck) 
Het antwoord dat ontslagambtenaren geven op vragen en dilemma's zoals hier 
beschreven, is heel verschillend. Voor sommigen behoort het inderdaad tot hun 
dienstverlenende taak een werkgever behulpzaam te zijn bij het opstellen van een 
ontslagaanvraag. Een deel van hun collega's vindt echter dat wel algemene 
voorlichting moet worden gegeven, maar dat een ontslagambtenaar moet probe-
ren daarin niet zover te gaan dat hij als het ware de werkgever influistert van zo 
en zo moet je die aanvraag inkleden. 
Mede als gevolg van deze niet eenduidige en soms onderling strijdige doel-
stellingen van de ontslagprocedure zijn er tussen ontslagambtenaren verschillen 
in taakopvatting. Ook arbeidsbureaus en GAB-directeuren vertonen onderlinge 
verschillen wat betreft de opvatting over hun taken met betrekking tot ontslag-
zaken. 
240 Zie bijvoorbeeld Richtlijnen voor de toepassing artikel 6, BBA 1945, 21 januari 1974 
(Stort. 15). 
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Kwaliteit van het werk is niet meetbaar 
Volgens Lipsky241 is het moeilijk of onmogelijk te beoordelen of street-level 
functionarissen adequaat functioneren. De kwaliteit van hun werk is nauwelijks 
meetbaar. Gevolg hiervan is dat street-level functionarissen en de organisatie 
waar zij werken moeilijk controleerbaar zijn. 
Voor ontslagambtenaren geldt eveneens dat de kwaliteit van hun functioneren 
moeilijk te bepalen is. In de eerste plaats is onduidelijk wat kwalitatief goed 
werk inhoudt. Bovendien is vooral bij een mondelinge venveerprocedure alleen 
de betreffende ambtenaar bekend hoe een gesprek verlopen is. Voor anderen is 
alleen eventueel het door de ambtenaar ter plekke genoteerde verweer toeganke-
lijk. Welke houding de ambtenaar tegenover de werknemer heeft aangenomen, 
welke informatie of adviezen zijn verstrekt en of de bezwaren van de werknemer 
'goed' zijn vastgelegd, is anderen onbekend. Prottas242 spreekt in dit verband 
over de 'boundary-spanning role' van street-level functionarissen. Vanwege het 
feit dat street-level bureaucraten werken op de grens van de organisatie met de 
(cliënten)omgeving beschikken zij over informatie waarover geen van de ove-
rige leden van de organisatie kan beschikken. 
Lipsky wijst erop dat street-level organisaties soms als surrogaat kwantitatieve 
beoordelingsmaatstaven hanteren om de kwaliteit van het werk van hun uitvoe-
rende functionarissen te beoordelen. Van expliciete kwantitatieve beoordelings-
maatstaven voor de wijze waarop ontslagambtenaren of arbeidsbureaus ontslag-
zaken afhandelen is geen sprake. Wel wordt de laatste jaren door arbeidsbureaus 
en de Centrale Dienst veel nadruk gelegd op een snelle afhandeling. Dit heeft er 
bij enkele arbeidsbureaus toe geleid, dat de tijd die partijen krijgen om verweer 
in te dienen is verkort. Bij meerdere arbeidsbureaus hanteert men de strategie 
om alleen voldoende onderbouwde aanvragen in behandeling te nemen. Dat wil 
zeggen dat een werkgever die in een ontslagaanvraag onvoldoende motiveert 
waarom ontslag nodig is, eerst een verzoek krijgt om de aanvraag nader toe te 
lichten. De tijd die daarmee is gemoeid wordt niet meegerekend bij de behande-
lingsduur. Zoals al naar voren is gekomen, betekent de aandacht voor een snelle 
procedure voor ontslagambtenaren een verhoging van de werkdruk. Een korte 
behandelingsduur kan zodanig worden benadrukt, dat een zorgvuldige proce-
dure minder aandacht krijgt. Afhankelijk van hun eigen taakopvatting betekent 
dat voor ontslagambtenaren dat ze ofwel hoofdzakelijk streven naar een vlotte 
241 Lipsky 1980:48-53. 
242 Prottas 1979:86-88. 
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afwikkeling, ofwel dat ze regelmatig op de rem moeten trappen om de zorgvul-
digheid niet uit het oog te verliezen. 
Na een ontslagcommissie-vergadering aan het eind van de maand vraagt de 
werkgeversvertegenwoordiger of de vergunningen nog deze maand uitgaan. De 
aanwezige medewerker van de afdeling ontslagzaken zegt dat hij dat niet heeft 
toegezegd, maar dat hij zal kijken of het morgen lukt. Motiveringen opstellen 
kost tijd, omdat in dit geval niet kan worden volstaan met een motivering "dat 
van reorganisatie sprake is". De voorzitter stelt voor anders alleen een brief te 
sturen met de mededeling voor welke werknemers toestemming en voor welke 
werknemers weigering, de vergunningen en weigeringen met motivering kunnen 
dan later volgen. 
De ontslagfunctionaris reageert fel op dit voorstel: "Daar kan geen sprake van 
zijn. Lijkt op hoe ze dat bij het GAK doen. Daar krijgen mensen een briefje dat 
uitkering geweigerd is op grond van artikel zus en artikel zo. Schandalig. Moeten 
ze een voor beroep vatbare beschikking aanvragen. Dai duurt tijden. Dan krijgen 
ze pas te horen waarom ze toen geen uitkering kregen. Nee, dat kan niet. Het zou 
praktisch zijn, dat geef ik toe. Maar daar moeten we niet aan beginnen. Zou een 
ongewenst precedent zijn, dan willen ze dat allemaal. Bij toestemming zijn ze 
toch niet geïnteresseerd in de motivering, van een weigering willen ze wel iets 
meer weten. Bij werknemers is dat andersom. " 
De voorzitter reageert met: "Nou ja, dan niet. Maar een keer praktisch zijn zou 
toch kunnen." 
(vergadering ontslagcommissic) 
In dit voorbeeld blijkt dat streven naar een korte behandelingsduur op gespan-
nen voet kan staan met streven naar een zorgvuldige procedure (geen ongemoti-
veerde beslissingen bekendmaken, niet volstaan met een beknopte algemene 
motivering). De ontslagfunctionaris uit het voorbeeld verzet zich tegen het 
voorstel om af te wijken van de regel dat beslissingen altijd direct gemotiveerd 
worden. 
Een aantal zaken wordt door ontslagfunctionarissen in het oog gehouden, om-
datje daar anders problemen mee kunt krijgen. Zo moet de werknemer altijd het 
laatst een reactie geven, "daar krijg je erg veel narigheid mee als je dat niet doet" 
(ontslagambtenaar Frambeek). Een andere ontslagambtenaar vertelt dat hij en 
zijn collega's bij een melding collectief ontslag in ieder geval kopieën willen 
hebben van de brieven aan de werknemersorganisaties, "in het verleden hebben 
we onszelf daar een keer mee in de vingers gesneden" (ontslagambtenaar GAB-
Beumen). 
Kritiek van bijvoorbeeld de Nationale Ombudsman op de gang van zaken in 
GAB-ontslagprocedures speelt ook een rol. Bij een aantal arbeidsbureaus pro-
beert men te vermijden dat de eigen procedure aanleiding is voor dergelijke kri-
tiek. Aangezien dit vooral naar voren komt bij die arbeidsbureaus waar de 
ontslagfunctionarissen grote waarde hechten aan een procedureel zorgvuldige 
procedure, zou men kunnen veronderstellen dat een belangrijk effect van kritiek 
van bijvoorbeeld de Ombudsman is dat de positie van deze ontslagambtenaren 
wordt versterkt. Een ontslagfunctionaris kan daaraan argumenten ontlenen om 
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niet tegemoet te komen aan druk van werkgevers, ontslagcommissie of directie 
om bepaalde zorgvuldigheidseisen te laten vallen. 
Relatie met 'cliënten' 
Volgens Lipsky zijn contacten van 'cliënten' met street-level bureaucratieën 
Onvrijwillig'. 'Onvrijwillig' omdat sprake is van dwang, zoals bij de politie, 
maar vaker nog omdat ze essentiële diensten verlenen die burgers niet elders 
kunnen verkrijgen. 'Cliënten' vormen geen primaire referentiegroep voor street-
level functionarissen, aldus Lipsky243. Om hun werk te kunnen doen, moeten 
street-level functionarissen echter wel de medewerking van cliënten zíen te ver-
krijgen. 
Een ontslagambtenaar heeft te maken met twee soorten 'cliënten', werkgevers 
en werknemers. Beide zijn inderdaad 'onvrijwillig1. Werkgevers hebben welis-
waar nog enige alternatieven (geen gedwongen ontslag, ontbinding via kanton-
rechter), maar dat neemt niet weg dat werkgevers niet 'vrijwillig' een beroep 
doen op de diensten van het arbeidsbureau wanneer het gaat om het verkrijgen 
van ontslagvergunningen. Werknemers zijn Onvrijwillig' omdat zij meestal niet 
degenen zijn die een ontslagprocedure starten en meestal ook helemaal niet 
ontslagen willen worden. Bovendien kan het zich onttrekken aan de ontslag-
procedure negatieve consequenties hebben voor hun uitkeringsrechten na 
ontslag. 
Volgens Lipsky vormen cliënten geen primaire referentiegroep voor street-
level organisaties. "Street-level bureaucracies usually have nothing to lose by 
failing to sarìsfy clients"244. Dit gaat voor arbeidsbureaus echter uitsluitend op 
ten aanzien van individuele werknemers en slechts in veel mindere mate ten 
aanzien van individuele werkgevers en werknemers- en werkgeversorganisaties, 
In de eerste plaats zijn zowel werkgevers- als werknemersorganisaties betrok-
ken bij het beleid van de arbeidsbureaus. Dit is niet alleen het geval op landelijk 
niveau, maar eveneens op regionaal niveau bij elk arbeidsbureau via de com-
missie van advies en de ontslagcommissie. Dat betekent dat een arbeidsbureau 
op beleidsniveau niet voorbij kan gaan aan de opvattingen van werkgevers- en 
werknemersorganisaties. In de tweede plaats is het voor een arbeidsbureau 
noodzakelijk om een goede samenwerking te hebben met het bedrijfsleven in de 
regio om arbeidsmarktbeleid te kunnen voeren. Dat wil zeggen dat werkgevers 
wel degelijk een referentiegroep vormen. De ontwikkeling van de laatste jaren 
naar het arbeidsbureau als vacature-gericht service-instituut versterkt dit. 
243 Lipsky 1980:54-70. 
244 Lipsky 1980:55. 
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Tenslotte is de maatschappelijke positie van werkgevers sterker dan die van de 
meeste cliëntengroepen waar Lipsky over spreekt. In tegenstelling tot de cliënten 
waar Lipsky het over heeft, staan werkgevers niet op de onderste treden van de 
maatschappelijke ladder. Werkgevers en hun organisaties zijn in staat de poli-
tieke agenda en de publieke opinie te beïnvloeden. Kritiek van werkgeverszijde 
legt het arbeidsbureau niet zomaar naast zich neer. 
Doordat het arbeidsbureau te maken heeft met twee soorten 'cliënten', is het 
onmogelijk tegelijkertijd alle cliënten tevreden te stellen. Eén van beide partijen 
zal in de meeste gevallen immers een ongunstige beslissing krijgen. Zoals een 
ontslagambtenaar zegt: 
"Twee tevreden partijen zullen we nooit hebben, daar lig ik allang niet meer 
wakker van, maar wanneer je van jezelf het gevoel hebt dat er toch een redelijke 
belangenafweging heeft plaatsgevonden, ja dan moet het maar zo". 
(ontslagambtenaar GAB-Frambeek) 
Bij collectieve ontslagen wordt bij verschillende arbeidsbureaus in samenspraak 
met het bedrijf de verweerprocedure georganiseerd. Bij andere arbeidsbureaus 
probeert men dit ondanks aandrang van werkgeverszijde in eigen hand te hou-
den en wil men de schijn vermijden dat er sprake is van handjeklap tussen GAB 
en bedrijf. 
Conclusie 
De vier door Lipsky beschreven dilemma's in de werksituatie van street-level 
bureaucraten blijken niet alle vier in dezelfde mate van belang voor de werksitu-
atie van ontslagambtenaren. 
Een chronisch tekort aan middelen doet zich bij ontslagambtenaren voor. 
Tijdsdruk wordt veroorzaakt door het aantal ontslagaanvragen (case-load), door 
de omvang van een collectief ontslag (met name bij kleine G AB's) en door de 
druk op ontslagambtenaren en het arbeidsbureau om ontslagaanvragen snel af te 
handelen. Aandrang om de behandelingsduur kort te houden is zowel van ex-
terne aard (afkomstig van werkgevers), als van interne aard (afkomstig van de 
Centrale Dienst en van het arbeidsbureau zelf om kritiek van werkgevers de 
wind uit de zeilen te nemen). Tijdsdruk veroorzaakt door de noodzaak te beslis-
sen in aanwezigheid van de cliënt is voor de werksituatie van ontslagambtenaren 
van ondergeschikte betekenis, gezien de doorgaans schriftelijke verweerproce-
dure. 
De werksituatie van ontslagambtenaren wordt eveneens gekenmerkt door 
ambigue, vage en conflicterende taakverwachtingen. De doelstelling van de 
GAB-ontslagprocedure is vaag en niet éénduidig. Dit betekent dat ontslagamb-
* 
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tenaren, eventueel in samenspraak met de directeur-G AB of de ontslagcommis-
sie, voor zichzelf moeten beslissen wat nou eigenlijk van een ontslagambtenaar 
wordt verwacht. Dit leidt tot verschillende taakopvattingen bij ontslagambtena-
ren, In hun werk worden ontslagambtenaren geconfronteerd met tegenstrijdige 
taakverwachtingen. Efficiëntie en snelheid staan vaak op gespannen voet met 
zorgvuldigheid. Voorlichting aan werkgevers of werknemers kan de onafhan-
kelijkheid en onpartijdigheid in gevaar brengen. Bovendien is de afhandeling 
van ontslagaanvragen voor het arbeidsbureau als geheel slechts één van de vele 
taken. Taken die te maken hebben met arbeidsbemiddeling kunnen in strijd zijn 
met taken in het kader van het ontslagbeleid. 
Ook voor ontslagambtenaren geldt dat de kwaliteit van hun werk moeilijk 
meetbaar en controleerbaar is. Dit betekent dat zij een aanzienlijke mate van au-
tonomie hebben. In het algemeen proberen ontslagambtenaren te vermijden dat 
ze achteraf kritiek krijgen op hun werk. Uitzonderingen op dit kritiek-vermij-
dend gedrag komen voor, met name indien het vermijden van kritiek zou leiden 
tot handelen in strijd met hun eigen opvatting over wat een goede ontslagambte-
naar behoort te doen. In vergelijking met de dilemma's verbonden aan tijdsdruk 
en vage en tegenstrijdige taakverwachtingen is het kenmerk dat de kwaliteit van 
hun werk moeilijk meetbaar is vermoedelijk veel minder van belang voor de da-
gelijkse werksituatie van ontslagambtenaren. 
Wat betreft de relatie met cliënten wijkt de situatie van ontslagambtenaren 
nogal af van de door Lipsky geschetste werksituatie van street-level functiona-
rissen. Beide cliënt-groepen van ontslagambtenaren, werkgevers en werkne-
mers, zijn weliswaar 'onvrijwillig', maar dit leidt er in dit geval niet toe dat 
cliënten geen primaire referentiegroep vormen voor ontslagambtenaren. Werk-
geversorganisaties, werknemersorganisaties en individuele werkgevers vormen 
voor het arbeidsbureau en voor ontslagambtenaren wel degelijk een belangrijke 
referentiegroep. Individuele werknemers die betrokken zijn bij een ontslagpro-
cedure lijken inderdaad geen belangrijke referentiegroep te vormen. Bovendien 
is de situatie van ontslagambtenaren afwijkend van die van de meeste street-level 
functionarissen245, omdat ontslagambtenaren te maken hebben met twee soorten 
cliënten, namelijk werkgevers en werknemers. Dit betekent dat ontslagambtena-
ren niet alle cliënten tevreden kunnen stellen. Bij de meeste ontslagzaken zal één 
van beide partijen immers in het ongelijk gesteld worden. 
245 Er zijn meer street-level functionarissen die (soms) te maken hebben met twee partijen, 
bijvoorbeeld poiitic-agenlen. 
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3 Beoordeling van collectieve ontslagaanvragen 
Inleiding 
Na de beschrijving van de werksituatie van GAB-ontslagfunctionarissen volgt 
een analyse van de wijze waarop het arbeidsbureau komt tot een beoordeling 
van een collectief ontslag en van de daarbij behorende individuele ontslagver-
gunning-aanvragen. De beoordeling door het arbeidsbureau kan in principe be-
trekking hebben op drie punten: de noodzaak van het collectief ontslag, de wijze 
van selectie in het algemeen en de selectie per individueel geval. Aan de hand 
van dit analytische onderscheid zal de beoordeling van de ontslagaanvragen 
door het GAB worden beschreven. Voor elk van deze drie beslissingsmomenten 
wordt nagegaan of er sprake is van een expliciete beslissing en door wie en op 
welk tijdstip in de procedure die beslissing wordt genomen. Welke rol spelen 
respectievelijk ontslagambtenaar, directeur-GAB en ontslagcommissie? Welke 
werkroutines worden gehanteerd? In hoeverre is er sprake van zogenaamd 
'rubber-stamping', dat wil zeggen dat een ambtelijke instantie zonder meer het 
oordeel van andere ambtelijke instanties of deskundigen overneemt? Op basis 
van welke informatie komt men tot een oordeel, welke informatie is voor het 
GAB relevant en welke niet? Hanteert men typificaties van zaken, werknemers 
of bedrijven? Welke rol speelt het formele programma, dat wil zeggen de wette-
lijke bepalingen en ministeriële richtlijnen en circulaires? Welke invloed heeft de 
taakopvatting van de ontslagfunctionaris? 
Voordat wordt ingegaan op beoordeling van noodzaak, algemene en individu-
ele selectie bij collectief ontslag, zal eerst apart aandacht worden besteed aan de 
wijze waarop routine-gevallen worden gecreëerd. Het creëren van routine-ge-
vallen speelt een rol bij alle drie beslissingsmomenten. 
Het creëren van routine-gevallen 
Eén van de eerste dingen die opvalt bij bestudering van de GAB-ontslagproce-
dure is dat een groot deel van de ontslagvergunningen routinematig wordt afge-
geven. Volgens Lipsky proberen street-level functionarissen als reactie op het 
chronisch tekort aan middelen de vraag naar hun diensten te rantsoeneren. Dit 
kan door de hoeveelheid 'cliënten' te beperken en door de tijd en aandacht on-
gelijk te verdelen over verschillende categorieën cliënten of gevallen. Het af-
remmen van de stroom ontslagaanvragen is voor het arbeidsbureau maar in zeer 
beperkte mate mogelijk. Wel is het mogelijk tijd en aandacht ongelijk te verdelen 
over de aanvragen en dat gebeurt ook. Bepaalde categorieën zaken worden 
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slechts administratief afgehandeld met een minimum aan tijdsbesteding. Dit is 
bijvoorbeeld het geval met ontslagaanvragen waarbij sprake is van faillissement 
van de werkgever. Eventueel door werknemers ingediende verweren worden in 
zo'n geval meestal niet of nauwelijks meer bekeken, ontslagvergunningen wor-
den afgegeven met een algemene motivering "dat werkgever in staat van fail-
lissement verkeert"™6. 
Het onderscheid dat door de meeste arbeidsbureaus wordt gemaakt tussen 
'formele' en 'inhoudelijke' verweren van werknemers speelt een belangrijke rol 
bij het creëren van routine-gevallen. Aan zogenaamde 'formele zaken' wordt 
door de ontslagambtenaar slechts een minimum aan tijd besteed. In de eerstvol-
gende ontslagcommissie worden ze behandeld als hamerstukken. De toestem-
ming wordt vrijwel altijd verleend met een korte standaard-motivering. Dat-
zelfde geldt voor aanvragen voor werknemers die niet reageren op het verzoek 
verweer te voeren. 
De wijze waarop het onderscheid tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren 
wordt gehanteerd en ook de wijze waarop een verweer bestempeld wordt als 
'formeel', verschilt enigszins tussen arbeidsbureaus. Sommige arbeidsbureaus 
gebruiken verweerformulieren waarmee werknemers zelf moeten aangeven of ze 
'formeel' verweer voeren, door het betreffende hokje aan te kruisen of door een 
voorgedrukt standaardverweer te ondertekenen. 
"(...) dus met een aankruismogelijkheid, waarbij je dus meteen een hele hoop 
mensen vangt die zeggen: ik zie het verder wel, het kan niet anders. Die sturen 
mij dat terug met aangekruist: formeel bezwaar. " 
(ontslagambtenaar GAB-Ramshoevc) 
Bij andere arbeidsbureaus interpreteert de ontslagambtenaar de mondelinge of 
schriftelijke bezwaren als 'formeel' dan wel 'inhoudelijk'. 
interviewer: "Dus als je het verweer van de werknemer krijgt en beoordeelt van 
zijn er steekhoudende bezwaren aangevoerd. Als dat niet zo is. wordt het dan als formeel bezwaar gezien?" 
ontslagambtenaar: "Dat hoeft niet altijd. Wanneer de werknemer erkent dat de 
noodzaak van ontslag er is, dan noem ik ze formeel". 
(ontslagambtenaar GAB-Frambcek) 
Wanneer ontslagambtenaren zelf de verweren categoriseren als 'formeel' dan 
wel 'inhoudelijk', betekent dit dat zij op dit cruciale punt aanzienlijke autonomie 
hebben. Werknemers geven immers zelf zelden aan: 'ik voer formeel verweer'. 
246 In het kader van de dereguleringsoperatie heeft het kabinet inmiddels besloten het toestem-
mingsvereiste ex art. 6 BBA te laten vervallen in geval van faillissement (TK 1984-85, 
17931, nr. 60, p. 2; Wetsvoorstel Wijziging van het BBA '45. TK 1986-87, 19810. nr. 
2). 
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Wanneer door gebruik van bepaalde verweerformulieren werknemers 'zich-
zelf indelen, is de invloed van ontslagambtenaren op dit punt kleiner. Geheel 
afwezig is die invloed ook in dat geval echter niet. Zo bleek uit de dossier-
analyse bij het GAB-Amsterdam dat sommige werknemers weliswaar de 
standaardverklaring van 'formeel' verweer ondertekenen, maar dat zij daaraan 
opmerkingen toevoegen zoals: "er is voldoende werk", "ik ga met ontslag niet 
akkoord" of "er is een goede orderportefeuille, er zijn nieuw gestarte grote wer-
ken, ik vind ontslag onbegrijpelijk". In de meeste gevallen werden dergelijke 
verweren als 'formeel' gekwalificeerd. In sommige gevallen werden vergelijk-
bare verweren echter wel als 'inhoudelijk' aangemerkt. Wanneer werknemers 
een standaardverklaring van 'formeel' verweer wordt voorgelegd of wanneer 
werknemers op een verweerformulier moeten aankruisen of ze 'formeel' dan 
wel 'inhoudelijk' verweer voeren, behoeft de ontslagambtenaar in veel gevallen 
niet meer te beslissen of het gaat om 'formeel' of 'inhoudelijk' verweer. Wel 
ontstaat een ander probleem. Uit interviews met werknemers blijkt dat slechts 
zeer weinigen van hen begrijpen wat een 'formeel' verweer is247. Het is dan 
ook de vraag hoe 'betrouwbaar' een zelf-classificatie van werknemers op dit 
punt is. 
Veel arbeidsbureaus maken systematisch onderscheid tussen 'formele' en 
'inhoudelijke' verweren. Bij andere arbeidsbureaus wordt weliswaar niet syste-
matisch elk verweer expliciet gecategoriseerd, maar speelt het onderscheid tus-
sen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren wel een rol (zowel in het verloop van 
de verweerprocedure als bij de beslissing). In de praktijk blijken sommige ont-
slagambtenaren nog een tussencategorie te hanteren: verweren die niet inhoude-
lijk zijn, maar die in de verweerprocedure wel als 'inhoudelijk' worden be-
handeld. 
ontslagambtcnaan "(...) er waren er twee bij, die hadden dus inhoudelijk verweer 
via het Büro voor Rechtshulp, die met allerlei mogelijke en onmogelijke argu-
menten probeerden aan te tonen dat de reorganisatie überhaupt niet nodig was, 
dat het eenfalend beleid was van de werkgever, dat men dit en dat men dat, dat 
men zus, dat men zo... Maar in ieder geval, het is dus procedureel een in-
houdelijk protest waaraan je niet voorbij kunt komen. 
Want wat is nu formeel en wat is inhoudelijk. Alle protesten die een zweem heb-
ben van inhoudelijkheid worden als inhoudelijk beschouwd...". 
directeur-GAB: "Derhalve tweede ronde". 
onlslagambtenaar: "Ook al voel je op je klompen aan dat het alleen een vertra-
gingsactie is (...)" . 
Later in het gesprek vertelt deze onlslagambtenaar dat Turkse werknemers het 
"nooit met iets eens zijn", nooit de noodzaak van ontslag inzien. Op onze vraag 
of dat er dan toe leidt dat zij in vergelijking met Nederlandse werknemers vaker 
'inhoudelijk' verweer voeren, reageert de ambtenaar als volgt: 
247 Het is zelfs zo dat de temi 'formeel' voor veel mensen eerder duidt op een echt serieus, 
officieel verweer. 
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"Ja, althans dat bedoelen zij wel als een vorm van inhoudelijk verweer, maar zo 
vatten wij het niet op als een inhoudelijk verweer. Als je zelf al voldoende mate-
riaal ter beoordeling hebt, dan weetje dus: moet ik dit inhoudelijk zien, ja of nee. 
En als je voldoende materiaal hebt, dan beschouw je het niet als inhoudelijk." 
(ontslagambtenaar en directeur GAB-Astlo over collectief ontslag Astra) 
In het verhaal van deze ontslagambtenaar komen twee elementen naar voren als 
belangrijk voor de wijze waarop een verweer verder zal worden behandeld. 
Een verweer wordt als 'inhoudelijk' beschouwd als er naar het oordeel van de 
ontslagambtenaar steekhoudende bezwaren tegen het ontslag worden aange-
voerd. De ontslagambtenaar beoordeelt of een bezwaar steekhoudend is op basis 
van zijn kennis en oordeel over het ontslaggeval en op basis van wat de ambte-
naar weet over de betrokken categorie werknemers of hulpverleners. 
Een verweer dat naar het oordeel van de ontslagambtenaar geen steekhoudende 
argumenten bevat, kan procedureel wel als een 'inhoudelijk' verweer worden 
behandeld. Vooral de mogelijke problemen die te verwachten zijn als men dit 
niet zou doen lijken hierbij van belang. In dit geval kon het arbeidsbureau pro-
testen verwachten van de kant van het Büro voor Rechtshulp als geen tweede 
ronde zou zijn ingelast, maar direct een beslissing zou zijn genomen. Bij som-
mige collectieve ontslagen geeft het GAB daarom ook (vrijwel) alle werknemers 
een tweede verweerronde om mogelijke verwijten van een onzorgvuldige be-
handeling door het arbeidsbureau te vermijden. Een verweer procedureel als 
'inhoudelijk' verweer beschouwen hoeft overigens niet te betekenen dat de 
daarin genoemde bezwaren tegen het ontslag ook serieus worden onderzocht. 
Men kan ook enkel om problemen te vermijden de beslissing iets uitstellen en 
nog een keer heen en weer laten schrijven tussen werkgever en werknemer. 
De ontslagambtenaar uit het voorgaande voorbeeld is niet in elk opzicht type-
rend voor alle ontslagambtenaren. Deze ontslagambtenaar is er vooral op gericht 
ontslagzaken zo snel en soepel mogelijk af te handelen en veel 'formele' be-
zwaren dragen daartoe bij. De ene ontslagambtenaar probeen in sterkere mate 
zoveel mogelijk 'formele' verweren te krijgen dan de andere ontslagambtenaar. 
In vergelijking met de ambtenaar uit het bovengenoemde voorbeeld hechten 
sommige ontslagambtenaren meer belang aan een zorgvuldige ontslagprocedure, 
een snelle en soepele afhandeling mag daaraan volgens hen geen afbreuk doen. 
De meeste ontslagambtenaren hanteren wel min of meer de in het voorbeeld naar 
voren komende indeling van verweren in drie categorieën: 
1 een 'formeel' verweer; 
2 een verweer dat alleen procedureel als 'inhoudelijk' verweer wordt behan-
deld; 
3 een 'echt' inhoudelijk verweer met naar het oordeel van de ontslagambtenaar 
steekhoudende bezwaren tegen het ontslag. 
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Een dergelijke indeling van de verweren van de werknemers is voor de GAB-
ontslagambtenaren functioneel, omdat op deze wijze snel een scheiding wordt 
aangebracht tussen enkele zaken die tijd en aandacht behoeven (de 'echt 
inhoudelijke' verweren) en een meerderheid van zaken die routinematig kunnen 
worden afgehandeld. Door bepaalde verweren te benoemen als 'formeel', wor-
den deze niet beschouwd als 'echte' verweren. Daarom behoeft aan deze 
verweren geen verdere aandacht te worden besteed. Op deze manier kunnen 
ontslagambtenaren veel, in hun ogen, zinloos werk vermijden. Datzelfde geldt 
ook voor de ontslagcommissie. 'Formele zaken' kunnen als hamerstuk worden 
afgehandeld, zonder dat veel tijd verloren gaat met bespreking van deze zaken. 
Bij de ontslagcommissie waar ik enkele vergaderingen heb bijgewoond, was de 
gang van zaken als volgt. Meestal werd begonnen met de stapel 'formele' za-
ken. De werknemersvertegenwoordiger bekeek de stukken vluchtig (en haalde 
er soms één of twee uit met de vraag: is dit wel 'formeel'?) en tekende voor 
"Toestaan". Vervolgens plaatsten de vertegenwoordigers van de werkgeversor-
ganisaties en de arbeidsinspectie hun handtekening, zonder de stukken te bekij-
ken. Daarmee was de zaak afgedaan en werden de gevraagde ontslagvergunnin-
gen verleend. 
Dat in geval van 'formeel' verweer of geen verweer altijd toestemming wordt 
verleend, enkele spaarzame uitzonderingen daargelaten, is niet zonder meer het 
gevolg van ministeriële richtlijnen. Door de Centrale Dienst is regelmatig bena-
drukt dat niet het verweer van de werknemer, maar de in de ontslagaanvraag 
aangevoerde motieven moeten worden beoordeeld. In die visie kan dus ook in 
geval van 'formeel' verweer niet automatisch een ontslagvergunning worden 
afgegeven248. Sommige circulaires zijn echter op dit punt minder duidelijk of 
verwarrend. Zo wordt vermeld dat de directeur-GAB de motieven tot inkrim-
ping van de personeelssterkte op redelijkheid moet onderzoeken. Indien deze 
redelijk zijn, mist de directeur gronden om de ontslagvergunning te weigeren 
indien de werknemer slechts 'formeel' verweer voert. Kennelijk geldt voor de 
selectie van werknemers voor ontslag niet dat zonder meer de motieven van de 
aanvraag moeten worden onderzocht, ongeacht het verweer van de werkne-
mer249. 
248 Zie bijvoorbeeld Handboek Arbvo, Band VI. ΠΑ. ρ 2 (29.02 84) en p. 3 (01.11.1983). 
Zie ook richtlijn 9 december 1986, ARBVO/JURA B/TA nr 86 19 638 inzake het 
ontslagbeleid ex art.6 BBA bij arbeids(on)geschiktheid (mede in relatie tot de wet arbeid 
gehandicapte werknemers) 
249 In een circulaire over het ontslagbeleid t.a.v. 57 1/2-jarigen en ouderen staal* "li het 
verweer van de betrokken (oudere) werknemer van formele aard - dit is slechts gericht op 
het verkrijgen van zijn uitkering - dan mi« de directeur van het gewestelijk arbeidsbureau 
de mogelijkheid om op grond van inhoudelijke bezwaren van de werknemer de aanvraag af 
te wijzen " Gezien het voorgaande is deze passage van toepassing in situaties waar de 
motieven van de werkgever tot inkrimping van de personeelssterkte redelijk zijn (18 
november 1976, Nr. 177346). 
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Het standpunt van de Centrale Dienst dat de aanvraag en niet het verweer moet 
worden beoordeeld, wordt kennelijk niet gedeeld door de minister van Sociale 
Zaken en Werkgelegenheid. In een adviesaanvraag aan de SER worden "de zgn. 
pro forma-bezwaren" een "onnodige werkbelasting voor het GAB" genoemd, 
die zou moeten "worden weggenomen", omdat het "ten koste gaat van de ge-
vallen waar een echt verschil van mening bestaat nissen werkgever en werkne-
mer over het ontslag"250. Dit meningsverschil tussen de Centrale Dienst ener-
zijds en de meeste GAB-functionarissen en de minister anderzijds houdt waar-
schijnlijk verband met de vage doelstelling van de toetsing door het GAB. Bo-
vendien is de Centrale Dienst er waarschijnlijk op gericht tenminste de schijn 
van een zorgvuldige procedure in stand te houden. 
"Ons doel is om onredelijke ontslagen te voorkomen, als de werknemer de 
redelijkheid van het ontslag inziet, zoals bij proforma verweer, dan is voor ons 
de kous af'. 
(ontslagamblenaar GAB-Bcumcn) 
De hier beschreven rantsoeneringsroutines zijn gebaseerd op organisatorische 
eisen, waarmee de betrokken ambtenaren in hun werk worden geconfronteerd. 
Dié zaken worden eruit gelicht die "seem most likely to succeed in terms of 
bureaucratic success criteria"2^. Ook al zou men tijd besteden aan faillisse-
menten en 'formele' verweren, zonder veel discussie binnen GAB en ontslag-
commissie zou toch een ontslagvergunning worden afgegeven. Het zou ver-
spilde moeite zijn in de ogen van de meeste ontslagambtenaren. Bij sommige 
street-level organisaties leidt dit principe ertoe dat bepaalde gevallen niet in be-
handeling worden genomen. Het arbeidsbureau heeft deze mogelijkheid niet252, 
maar functioneert in die gevallen enkel als stempelmachine. 
Ongelijk verdelen van aandacht over cliënten of zaken kan ook plaatsvinden op 
basis van voorkeuren van de ambtenaren voor bepaalde cliënten boven andere. 
Zo kunnen bepaalde werknemers, werkgevers of hulpverleners sympathie of 
juist vijandigheid opwekken. Ook op basis van in de maatschappij bestaande 
oriëntaties over de morele waardigheid c.q. onwaardigheid van cliënten kan 
aandacht ongelijk worden verdeeld. Dit speelt volgens Lipsky vooral wanneer 
een expliciet moreel oordeel moet worden geveld zoals bij (quasi) rechterlijke 
functies. Dit doet zich eveneens voor bij de GAB-ontslagprocedure, hoewel de 
250 Adviesaanvraag inzake heraemng van het onulagrechl gericht aan de Sociaal-Economische 
Raad. TK 1984-85, 17931, nr 60, ρ 7 en 8. 
251 Lipsky 1980.107. 
252 Overkleeft-Verburg & Roijakkers (1976) vcnnelden dat hel GAB-Wmschoten 'formele 
verweren' interpreteerde als 'wederzijds goedvinden' en de aanvragen met in behandeling 
nam omdat dan geen ontslagvergunnmg vereist is. Middels circulaires is herhaaldelijk 
gesteld dat deze handelwijze niet juist is Of er ook nu nog arbeidsbureaus zijn die een 
dergelijke werkwijze hanteren, is mij met bekend. 
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variaties tussen arbeidsbureaus en tussen individuele ambtenaren groot zijn. Bij 
een mondelinge procedure zullen voorkeuren van de ontslagambtenaar frequen-
ter en sterker van invloed zijn dan bij een geheel schriftelijke procedure. 
Beoordeling noodzaak collectief ontslag 
Zoals gezegd wordt bij de analyse van de wijze waarop het arbeidsbureau een 
collectief ontslag beoordeelt, onderscheid gemaakt tussen drie beslissings-
momenten. Als eerste komt de beoordeling van de noodzaak van collectief ont-
slag aan de orde. 
Voor deze beoordeling baseren GAB-functionarissen zich hoofdzakelijk op 
door het bedrijf verstrekte informatie over de achtergronden van het collectieve 
ontslag. Bedrijven geven dergelijke informatie zowel in de gesprekken die tus-
sen GAB en bedrijf plaatsvinden ter voorbereiding van een collectief ontslag, als 
in de officiële melding van het collectief ontslag en de aanvraag van de ontslag-
vergunningen. 
Er zijn verschillen tussen arbeidsbureaus in de eisen die gesteld worden aan de 
motivering en onderbouwing van de melding collectief ontslag en de ontslag-
aanvragen door de werkgever. Het ene arbeidsbureau vindt de motivering van 
de noodzaak van collectief ontslag al gauw voldoende, terwijl het andere 
arbeidsbureau erop staat dat de werkgever zijn aanvraag 'hard' maakt door bij-
voorbeeld omzet- of produktiecijfers te overleggen. 
Ontslagambtenaren en GAB-directeuren maken bij het beoordelen van 
ontslagzaken gebruik van typificaties. Typificaties zijn interpretatieschema's, die 
aangeven welke typische houdingen, motieven en gedragspatronen men kan 
verwachten van welk type mensen253. Ontslagambtenaren, GAB-directeuren en 
ontslagcommissie-leden vormen zich op basis van hun ervaring met ontslagza-
ken een bepaald beeld van een bepaald type werkgevers, een bepaald type 
werknemers of hulpverleners of een bepaald type ontslagzaken. Dergelijke typi-
ficaties vormen de achtergrondkennis op basis waarvan de door werkgevers en 
werknemers naar voren gebrachte argumenten en feiten worden beoordeeld op 
hun relevantie en geloofwaardigheid. 
Bij de beoordeling van de door de werkgever naar voren gebrachte informatie 
over de noodzaak van het collectieve ontslag worden de volgende typificaties 
gehanteerd: 
1 Men gaat er van uit dat de meeste bedrijven proberen gedwongen ontslagen 
te vermijden als dat mogelijk is. Een 'normale' werkgever is een 'goede werk-
gever'. Dit betekent dat bij collectieve ontslagen de noodzaak van ontslagen in 
253 Terpstra 1985:73. 
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die gevallen duidelijk aanwezig wordt verondersteld. Slechts in uitzonderlijke 
gevallen wordt een bedrijf getypeerd als 'slechte werkgever', die niet alle 
mogelijke moeite doet om ontslagen te vermijden. Dit kan bijvoorbeeld gebeuren 
op basis van de slechte reputatie van een bedrijf. Twijfel aan de noodzaak van 
collectief ontslag kan ook ontstaan doordat vakbonden en ondernemingsraad 
zich verzetten tegen het collectief ontslag. 
2 Vooral bij grote bedrijven zitten ontslagaanvragen over het algemeen 'goed' 
in elkaar. Bij kleine bedrijven, zonder speciale personeelsfunctionaris is dit door 
onbekendheid niet altijd het geval. Maar daar komen collectieve ontslagen zelden 
of nooit voor. 
"Meestal zit het verhaal goed in elkaar Waarom: een werkgever neemt niet zo 
gauw die stap. Ten eerste uit het oogpunt van de medewerkers die ze hebben, 
maar je krijgt ook weer een stuk negatieve publiciteit etcetera. Dus dat doet men 
liever niet" 
(directeur GAB-Astio). 
"[Collectief ontslag} is voor ons wat gemakkelijker omdat het motief, het 
bedrijfseconomisch motief in feite vastligt. Daar zijn zoveel gesprekken over ge-
voerd met vakbonden en daaruit voortvloeiende commissies, dat het eigenlijk 
voor de directeur geen zaak meer is om dat nou in finesses te gaan beoordelen. 
(...) dat [is] in feite al achter de rug [zodat de zaak] zich volkomen toespitst op de 
kwestie van selectie" 
(ontslagambtenaar GAB-Ramshocve). 
"Meestal in dergelijke gevallen [collectief ontslag, TH] is er overleg geweest met 
vakbonden, die hebben zich wel uitgesproken over de noodzaak En een positief 
advies van de ondernemingsraad. Daarom voor ons dan niet moeilijk te beoor-
delen. (...) Dan zeggen wij als GAB, wanneer er positief advies is van bonden 
en ondernemingsraad, dan is er een breed draagvlak voor reorganisatie. Het zij 
zo". 
(GAB-functionaris in ontslagcommissie-vergadering). 
Door het hanteren van dergelijke typificaties wordt de complexe werkelijkheid 
vereenvoudigd. GAB-functionarissen gaan er in hun werk van uit dat deze 
typificaties overeenstemmen met de werkelijkheid, totdat onverhoopt het tegen-
deel mocht blijken. Enigszins gechargeerd betekent dit omkering van de argu-
mentatie. Er wordt min of meer van uit gegaan dat de noodzaak van collectief 
ontslag aanwezig is omdat het een groot bedrijf is en er geen protesten zijn van 
vakbond of ondernemingsraad. Er wordt niet systematisch onderzocht of díe 
noodzaak aanwezig is (waarna men eventueel had kunnen constateren dat de 
kans daarop ook wel groot was omdat het een groot bedrijf betrof en vakbonden 
en ondernemingsraad geen protesten hadden laten horen). 
Dat GAB-functionarissen bovenvermelde typificaties als achtergrondkennis 
hanteren, wil niet zeggen dat iedere functionaris in elk geval evenveel gewicht 
toekent aan elk van die typificaties. De ene functionaris legt op een typificatie 
meer nadruk dan de andere. Bovendien worden er uitzonderingen gemaakt - in 
Beoordeling collectieve ontslagaanvragen 165 
een bepaalde ontslagzaak ligt de zaak anders dan normaal, bijvoorbeeld doordat 
men op grond van eerdere ervaringen weinig vertrouwen heeft in het perso-
neelsbeleid van die werkgever. 
Oordeel vakbonden en ondernemingsraad als graadmeter voor GAB 
De opstelling van vakbonden en ondernemingsraden blijkt van groot belang 
voor de opstelling van het GAB bij collectieve ontslagen. Wanneer vakbonden 
en ondernemingsraad de noodzaak van collectief ontslag bestrijden, is dat voor 
het arbeidsbureau aanleiding de zaak kritischer te bekijken. Wanneer de vak-
bonden en de ondernemingsraad akkoord zijn gegaan met de reorganisatie, 
neemt het arbeidsbureau aan dat de noodzaak van de ontslagen vaststaat en on-
omstreden is (en ook de selectie in grote lijnen akkoord is). Het ontbreken van 
instemming van vakbonden en ondernemingsraad wordt gezien als signaal dat er 
iets niet in orde is. Bovendien is voor het arbeidsbureau het risico dat er nega-
tieve publiciteit of kritiek op het arbeidsbureau komt, groter. Dit is een extra 
stimulans om in zo'n geval de zaak kritischer te benaderen. Bij het arbeidsbu-
reau is men van mening dat vakbonden en ondernemingsraden het bedrijf en de 
situatie in het bedrijf veel beter kennen en daarom ook beter kunnen beoordelen. 
Dit is een vorm van zogenaamd 'rubber-stamping', men neemt het oordeel van 
een 'deskundige' over zodat men zelf geen beslissing behoeft te nemen. 
Inderdaad hebben vakbonden en ondernemingsraad in veel gevallen waar-
schijnlijk toegang tot informatie die het GAB niet heeft. Aan de andere kant is de 
positie ten opzichte van het bedrijf van vakbonden en ondernemingsraad anders 
dan die van het GAB. In de door ons bestudeerde gevallen van collectief ontslag 
blijkt de instemming van de vakbonden niet in alle gevallen ondubbelzinnig te 
betekenen dat de vakbonden ervan overtuigd zijn dat het voorgestelde collectieve 
ontslag noodzakelijk is. 
Vakbonden en ondernemingsraad zijn grotendeels afhankelijk van de 
bereidwilligheid van de directie van het bedrijf voor het verkrijgen van de nood-
zakelijke informatie en voor de ruimte die hen wordt geboden om invloed uit te 
oefenen. De onderhandelingspositie van bonden en ondernemingsraad is per 
bedrijf verschillend. Reorganisaties leiden vaak tot tegenstellingen binnen het 
personeel, ook tussen vakbondsleden of ondernemingsraadsleden onderling, 
waardoor de onderhandelingspositie van bonden en ondernemingsraad wordt 
verzwakt. In veel gevallen betekent de 'instemming' van vakorganisaties of on-
dernemingsraad dan ook niet dat men geen kritiek heeft op de reorgani-
satieplannen of het aantal ontslagen, maar dat men niet in staat is geweest de 
plannen te veranderen254. 
254 Vergelijk hoofdsiuk 3, blz 88-92. 
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Vakorganisaties zijn meestal vooral gericht op de belangen van de eigen leden. 
Belangen van ongeorganiseerde werknemers hebben geen prioriteit. Zo vertelde 
een personeelsfunctionaris dat een FNV-bond het bedrijf liet weten niet geïnte-
resseerd te zijn in gesprekken over ontslagplannen, toen bleek dat er geen FNV-
leden zouden worden ontslagen. Een bedrijf dat bereid is vakbondsleden binnen 
de poon te houden, verkrijgt zo gemakkelijk instemming van de bonden. 
Dat het GAB veel gewicht toekent aan het oordeel van de vakbonden leidt er-
toe dat het GAB de noodzaak voor ontslag kritischer bekijkt in gevallen waar de 
vakbonden zich actief blijven verzetten tegen het ontslag, dan in gevallen waar 
de 'instemming' van de vakbonden berust op een zwakke onderhandelingsposi-
tie, of ongeïnteresseerdheid omdat het ontslag geen vakbondsleden betreft. Juist 
in deze gevallen, waar de controle op het bedrijf door vakbonden of onderne-
mingsraad ontbreekt of niet effectief is, lijkt controle door het GAB extra nodig. 
Eén van de consequenties van de door arbeidsbureaus gevolgde gedragslijn is 
waarschijnlijk dat werknemers die een marginale positie innemen binnen het be-
drijf waar ze werken, veel minder bescherming tegen collectief ontslag krijgen 
dan werknemers die tot de vaste kern van het bedrijf behoren. Een andere con-
sequentie lijkt dat bedrijven met een lage organisatiegraad van de werknemers 
hun beslissing over te gaan tot collectief ontslag slechts minimaal behoeven te 
onderbouwen en rechtvaardigen zolang de weinige vakbondsleden maar buiten 
schot blijven. Het afgaan op het oordeel van de vakbond kan worden gezien als 
een strategie van onzekerheidsreductie van de GAB-functionarissen. 
Verweren van werknemers over ontslagnoodzaak 
Het arbeidsbureau besteedt vaak weinig aandacht aan opmerkingen in de 
verweren van werknemers, die de noodzaak van collectief ontslag ter discussie 
stellen. Waarom wordt dit soort informatie als niet zo relevant beoordeeld? 
Zoals al aan de orde is gekomen, staat voor het arbeidsbureau in de meeste 
gevallen al in een vroegtijdig stadium vast dat de noodzaak voor collectief ont-
slag aanwezig is. Op het moment dat de werknemers de gelegenheid krijgen be-
zwaren tegen het ontslag naar voren te brengen, is door het arbeidsbureau wel-
iswaar formeel nog geen enkele beslissing is genomen. Impliciet is echter op dat 
moment al besloten dat de noodzaak van ontslag eigenlijk buiten discussie is. 
Wanneer de directeur-GAB in het informele vooroverleg over een melding 
collectief ontslag geen twijfels uit of bepaalde eisen stelt, is in de praktijk veelal 
impliciet de beslissing genomen dat de noodzaak van collectief ontslag vast-
staat255. 
255 Het komt vaker voor bij besluitvormingsprocedures dal in feite de beslissing wordt 
genomen tijdens informeel vooroverleg. Zo vermeldt Aalders (1987:48 en 122) dat de 
beslissing over het verlenen van een bouwvergunning respectievelijk een 
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Bepaalde door werknemers naar voren gebrachte bezwaren die de noodzaak 
van ontslag betreffen, worden ook nog om andere redenen als irrelevant be-
schouwd. GAB-functionarissen willen de vrijheid van een ondernemer om be-
leid te voeren respecteren. Dat wil zeggen dat bijvoorbeeld het besluit om een 
bepaalde afdeling te sluiten of bepaalde werkzaamheden af te stoten niet ter dis-
cussie wordt gesteld. Bezwaren van werknemers die betrekking hebben op het 
door het bedrijf gevoerde beleid worden dan ook als irrelevant en niet steekhou-
dend beschouwd. 
Bezwaren van werknemers gericht op de noodzaak van ontslag worden niet 
alleen meestal als irrelevant beschouwd, maar bovendien worden dergelijke be-
zwaren in veel gevallen als niet geloofwaardig beoordeeld. Sommige ontslag-
ambtenaren zijn van mening dat bepaalde categorieën werknemers of hulpverle-
ners vrijwel altijd de noodzaak van het ontslag betwisten, of daar nu gronden 
voor aanwezig zijn of niet. Zo zegt één ontslagambtenaar dat Turkse werk-
nemers nooit de noodzaak van ontslag inzien. 
"De Turken hier, die zijn het nooit met iets eens. Nimmer, nimmer. Opvallend is 
juist als handenvol Nederlandse werknemers zeggen Wij lopen al weken bij 
huis, er is niets te doen. We worden al dagen in de week en wekenlang op die 
manier naar huis gestuurd bij gebrek aan werk', dat de buitenlanders in staat zijn 
om te zeggen: 'Er wordt nog overgewerkt en men trekt nog personeel aan via 
uitzendbureaus'. Het is moeilijk om te zeggen dat ze dus alles aan elkaar vast lie-
gen, laten we het maar op fantasie houden, maar daar komt het wel op neer in de 
praktijk, ja". 
(ontslagambtenaar GAB-Asilo) 
Enkele andere ontslagambtenaren hebben eveneens de ervaring dat buitenlandse 
werknemers zich vaak 'met hand en tand' verzetten tegen ontslag, hoewel ze 
zich daarbij wat voorzichtiger uitdrukken dan in bovenstaand citaat. Een andere 
ontslagambtenaar merkt op dat advocaten meestal beginnen met te stellen dat de 
noodzaak van ontslag niet is aangetoond. 
"Werkgever voert aan dat ie minder opdrachten heeft. Nou, schrijft de advocaat: 
'bij gebrek aan wetenschap moet ik ontkennen dat de werkgever minder op-
drachten heeft'. Waarbij ik dan denk, die werknemer weet donders goed dat er 
minder opdrachten zijn hè. Die ervaring heb ik dan wel hè. En ik heb ook wel 
eens de indruk dat als ik een werknemer dan hier zou hebben, dat ie dat ook zou 
toegeven. Maar die advocaat geeft dat niet toe. (...) Volgens het principe van: met 
bekennen is nog nooit iemand vrijgesproken'" 
(ontslagambtcnaar GAB-Hoogheidc) 
Expliciete typificaties van werknemers of hulpverleners, zoals in de hierboven 
genoemde voorbeelden, komen in de interviews met ontslagambtenaren slechts 
hinderwetvergunning voor een belangrijk deel wordt genomen in vooroverleg dat 
plaatsvindt tussen de betreffende dienst en de aanvrager. 
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zelden naar voren. Wel kan de geloofwaardigheid van werknemersbezwaren 
gericht op de noodzaak van ontslag op eenvoudige wijze in discrediet gebracht 
worden door dergelijke bezwaren niet te interpreteren als 'feiten', maar als po-
ging ontslag tegen te houden of te vertragen. 
Op vergelijkbare wijze wordt in enkele individuele (niet-collectieve) ontslag-
gevallen informatie afkomstig van de werkgever als onbetrouwbaar bestempeld, 
wanneer bijvoorbeeld een accountantsverklaring ter ondersteuning van de 
financieel-economische noodzaak van ontslag is gedateerd op dezelfde datum als 
de aanvraag {"een besteld advies"). Bij collectief ontslag komt dit niet of zelden 
voor. 
Een werknemer moet dus wel met hele 'harde' en overtuigende argumenten 
komen om het arbeidsbureau de noodzaak van het ontslag te laten betwijfelen. 
Werknemers zijn vaak niet in de positie om hun bezwaren 'hard' te maken, om-
dat zij of hun eventuele hulpverleners niet de beschikking hebben over de daar-
voor benodigde gegevens. Bedrijfseconomische gegevens van het bedrijf zijn de 
meeste werknemers onbekend. De enige informatie die ze kunnen gebruiken om 
de argumentatie van het bedrijf te weerleggen, is meestal gebaseerd op hun ei-
gen ervaringen (er werken nog veel uitzendkrachten of er wordt erg veel over-
gewerkt). Wanneer dergelijke bezwaren worden aangevoerd, vraagt het ar-
beidsbureau meestal de werkgever om commentaar. Tegenargumenten van een 
werkgever (zoals uitzendkrachten of overwerk zijn slechts tijdelijk, komen niet 
zoveel voor als de werknemer zegt of betreffen werkzaamheden van geheel an-
dere aard) worden dan doorgaans door het arbeidsbureau geaccepteerd. 
De hoeveelheid informatie over de achtergronden van collectief ontslag die 
werknemers in de ontslagprocedure van het arbeidsbureau krijgen, verschilt per 
arbeidsbureau. Bij een mondehnge verweerprocedure krijgen werknemers soms 
pas tijdens dit gesprek op hun verzoek de ontslagaanvraag te zien. In de meeste 
gevallen krijgt de werknemer wel een kopie van de ontslagaanvraag. 
Reorganisatieplan, financiële stukken en dergelijke worden veelal niet toege-
zonden, maar zijn meestal wel ter inzage op het GAB of worden op verzoek van 
een hulpverlener alsnog toegezonden. Overigens moet een werknemer of 
hulpverlener daar soms wel de nodige moeite voor doen. En soms lukt het dan 
nog niet, zoals bij het collectief ontslag van Ramata256. 
256 De Centrale Dienst is van oordeel "dat partijen het recht met kan worden ontzegd om 
tenminste de stukken zelf onder ogen te Ar</gen"'(circulaire over behandehn 
ontslagaanvragen, 26 maart 1969, nf 62509, AAB 1b) In Handboek Arbvo (Band VI, 
HA, p. 4, 01 11.1983) wordt gesteld dat alle informane van aanvrager ter kennis moet 
worden gesteld van de wederpartij Ook circulaire over Bevoegdheid directeur GAB inzake de 
wijze van behandeling van ontslagaanvragen, m het bijzonder de beoordeling van de 
noodzaak tot ontslag, jum 1982, Jura-M m 129431, рЗ 
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ontslagambtcnaar: "Er waren wat strubbelingen omdat de rechtswinkel zei van: 
'we willen toch dat rapport wel eens inzien en beoordelen'. Nou, dat is gewei-
gerd door Ramata, omdat het is behandeld door de werknemersorganisatie, die 
het goedgekeurd heeft, en de OR. Dus dat brengen wij niet meer in als discussie-
puru". 
interviewer: "Dat rapport was dus de basis voor de reorganisatie, maar de hulp-
verlener had niet de mogelijkheid om dat hier in te zien, terwijl het wel de basis i$ 
van de motivatie van de aanvragen?" 
ontslagambtenaar: "Ja. Maar ik geloof dat het juister was geweest als zij zich 
hadden verstaan met de vakorganisatie. Want die vertegenwoordigers hebben 
uiteindelijk het plan ter inzage gehad en mede beoordeeld". 
(ontslagambtenaar G AB-Ramshoevc over collectief ontslag Ramata) 
Een werknemer van Ramata die het reorganisatierapport wilde inzien om zijn 
verweer voor te bereiden, kreeg dit eveneens niet. Uiteindelijk is hij erin geslaagd 
het rapport via via toch te pakken te krijgen. Als onderdeel van zijn verweer te-
gen afgifte van een ontslagvcrgunning heeft hij dit rapport met zijn kritisch com-
mentaar aan het GAB toegezonden. Van het arbeidsbureau kreeg hij toen te ho-
ren: "We kunnen dat reorganisatiera¡)port en uw reactie toch niet goed beoorde-
len. We moeten afgaan op wat we van het bedrijf'krijgen". 
(Nederlandse werknemer Ramata 236) 
Aan mededelingen van het bedrijf wordt in het algemeen meer gewicht toege-
kend dan aan mededelingen van een werknemer. De voorstelling van zaken door 
de werkgever wordt door het arbeidsbureau min of meer overgenomen totdat 
een werknemer erin slaagt geloofwaardige tegenin formatie te produceren. Hier-
bij speelt waarschijnlijk een rol dat het arbeidsbureau ook in de toekomst nog 
met het desbetreffende bedrijf te maken zal krijgen. Men zal daarom geneigd zijn 
de relatie met het bedrijf zo weinig mogelijk te verstoren. Een dergelijke conti-
nue relatie bestaat er met de individuele werknemers niet257. Deze opstelling 
biedt ontslagambtenaren en GAB-directeuren bovendien enkele praktische 
voordelen. Op deze manier behoeft men níet zelf te onderzoeken wat er aan de 
hand is. Het arbeidsbureau kan deze werkwijze tenslotte rechtvaardigen omdat 
werkgevers inderdaad in veel gevallen over 'betere' informatie lijken te 
beschikken dan werknemers. Werknemers kunnen alleen beschikken over hun 
eigen beperkte ervaring. Werkgevers hebben de beschikking over cijfers, dos-
siers, rapporten en andere schriftelijke stukken die meer overzicht geven en die 
als betrouwbaar worden beschouwd. 
Uitzonderingen: twijfel aan noodzaak collectief ontslag 
In de meeste gevallen van collectief ontslag staat de noodzaak daarvan al snel 
vast. In uitzonderlijke gevallen kan het arbeidsbureau de noodzakelijkheid van 
het collectief ontslag echter niet bij voorbaat als vaststaand veronderstellen. 
Aangezien in het onderzoeksmateriaal slechts weinig van dergelijke gevallen 
voorkomen, is het moeilijk om op grond van dit onderzoek deze uitzonderingen 
257 Vergelijk hoofdstuk 6. 
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in het algemeen te typeren. Verschillende omstandigheden lijken ertoe bij te dra-
gen dat de noodzaak van een collectief ontslag betwijfeld wordt: 
- Als' instemming van vakbonden en ondernemingsraad ontbreekt of als sprake 
is van actief verzet van vakbonden of ondernemingsraad. 
- Als men bij het arbeidsbureau de indruk heeft dat het betreffende bedrijf 
onzorgvuldig omgaat met het personeel of een verkeerde voorspiegeling van za-
ken geeft, bijvoorbeeld op basis van eerdere ervaringen van het arbeidsbureau 
met het betreffende bedrijf. 
- Als veel werknemers in hun verweer naar het oordeel van het GAB op over-
tuigende wijze steekhoudende bezwaren tegen het ontslag aanvoeren. 
Vooral een combinatie van deze omstandigheden maakt de kans groter dat het 
GAB twijfelt aan het algemene verhaal van het bedrijf. Dit is onder andere het 
geval in het volgende voorbeeld. 
Wegens opheffing van een bedrijfsonderdeel worden ontslagvergurmingen aan-
gevraagd voor 26 professionele werknemers, de resterende 11 personeelsleden 
zijn intern herplaatst. De vakorganisatie stelt in het verweer namens het meren-
deel van de werknemers, dat er geen overeenstemming is over een sociaal plan en 
dat de beslissing tot opheffing laakbaar is. Zowel vakorganisatie als individuele 
weiknemers wijzen in hun verweren uitvoerig op concrete herplaatsingsmoge-
lijkheden en vacatures binnen de onderneming. Al in een eerder stadium is in 
vragen in de Tweede Kamer aandacht gevraagd voor de mogelijkheden van in-
teme herplaatsing. 
Na ruim 6 maanden resteren nog 6 aanvragen, de overige zijn ingetrokken. De 
GAB-ambtenaar adviseert dan met spoed vergunningen te verlenen, aangezien de 
aanvankelijke indruk dat het concern onvoldoende trachtte te herplaatsen, is weg-
genomen en de zaak al lang loopt. Bovendien is het onmogelijk te bepalen of 
betrokkenen herplaatst moeten kunnen worden, "ut neig er toe te stellen dat het 
niet mogelijk is". 
De vertrouwensinstantie adviseert evenwel vooralsnog de ontslagvergunningen 
niet te verlenen, vanwege het vermoeden dat herplaatsing niet is uitgesloten. 
Na behandeling in de ontslagcommissic worden de ontslagvergunningen afgege-
ven met de motivering "dat de arbeidsplaatsen van betrokkenen zijn vervallen en 
dat niet blijkt dat het concern onvoldoende heeft gedaan om herplaatsing te be-
vorderen. Gezien het tijdsverloop kan in redelijkheid niet meer gevraagd worden 
het dienstverband voort te zetten." 
(case 24 dossieranalyse GAB-Amsterdam) 
In dit voorbeeld is sprake van verzet van de vakbond, negatief advies van de 
vertrouwensinstantie258, uitgebreide verweren waarin zeer concrete herplaat-
singsmogelijkheden worden gedocumenteerd en politieke aandacht middels ka-
mervragen. Als gevolg hiervan bestaat aanvankelijk ook binnen het GAB scep-
sis ten aanzien van de noodzaak van collectief ontslag, met name wat betreft het 
aantal ontslagen. Deze twijfel leidt er niet toe dat ontslagvergunningen worden 
geweigerd. Wel wordt lange tijd gewacht voordat een beslissing wordt ge-
nomen. Gevolg hiervan is dat meerdere ontslagaanvragen worden ingetrokken. 
258 Zie noot 187. 
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Na verloop van tijd worden ontslagvergunningen verleend voor de resterende 
aanvragen. 
Een industrieel bedrijf vraagt ontslagvergunningen voor 17 voornamelijk buiten-
landse produktiemcdewericers. De betrokken werknemers vereelten zich via ver-
weren en een demonstratie tegen omslag en wijzen onder meer op de grote 
aantallen uitzendkrachten. De directeur-GAB vertelt; "In eerste instantie hebben 
we het verhaal van de uitzendkrachten en de verhouding van korte en lange ter-
mijn (...), na wat heen en weer geschrijf, toch wel grotendeels geslikt". De 
gevraagde ontslagvcrgunningcn worden verleend. 
Wanneer het bedrijf ruim een jaar later ontslagvergunningen vraagt voor elf 
werknemers, komen werknemers met dezelfde bezwaren. Het GAB werd toen 
wat kritischer want'Tie/ aantal functies dat een lager opleidingsniveau vereist was 
niet zo hard teruggelopen als wij gedacht hadden. En het bleek dat het aandeel 
van de uitzendkrachten nog steeds erg groot was". Het gevolg hiervan was dat 
twee vergunningen zijn geweigerd voor werknemers die "geen probleemwerkers" 
waren, "in de zin van dat ze - zoals die eerste groep - ongemotiveerd overkwa-
men". De overige ontslagvcrgunningcn worden afgegeven. 
(directeur G AB-Hoogheide over proefcase) 
Bovenstaande ontslagzaak illustreert dat het arbeidsbureau veelal weinig 
mogelijkheden heeft om te kunnen beoordelen of de door het bedrijf verstrekte 
informatie betrouwbaar is. Doordat ruim een jaar later blijkt dat tewerkstelling 
van uitzendkrachten kennelijk niet zo tijdelijk is als het bedrijf wil doen voor-
komen, rijzen bij het GAB twijfels over de noodzaak van gedwongen ontslagen. 
Koppeling van een nieuwe aanvraag aan eerdere aanvragen van hetzelfde be-
drijf behoort overigens niet tot de normale routine. Bij grotere arbeidsbureaus 
zal dit, zeker bij een grote werkdruk, dan ook hoogstens toevallig gebeuren 
omdat de betrokken functionaris het zich nog herinnert. 
interviewer: "(...) Bij ontslagzaken doe je alle ontslagzaken en je kent het bedrijf 
hoogstens van een vorige ontslagzaak..". 
ontslagambtenaar. "Ja, maar daar krijg je bij deze aantallen zelfs niet eens meer de 
kans voor, datje dan denkt: hoe zat het ook al weer ¡gelach] want dat kun je niet 
meer bijhouden". 
(omslagambtenaar GAB-Beumen) 
Opmerkelijk is dat twijfels aan de algemene onderbouwing van de noodzaak van 
ontslagen er niet toe lijken te leiden dat het hele collectief ontslag geen doorgang 
kan vinden. Wel worden in zo'n geval individuele gevallen kritischer worden 
bekeken. Dit kan er toe leiden dat het aantal gedwongen ontslagen kleiner wordt 
omdat enkele ontslagvergunningen worden geweigerd of omdat de werkgever 
gedurende de procedure een aantal aanvragen intrekt. 
Wanneer het arbeidsbureau twijfelt aan de noodzaak van collectief ontslag, 
komt men in een lastige situatie terecht. Enerzijds staat men voor de opgave die 
noodzaak te beoordelen, terwijl men tegelijkertijd wil vermijden teveel "op de 
stoel van de ondernemer te gaan zitten". Vooral collectieve ontslagen zijn vaak 
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nauw verbonden met ondememersbeslissingen waar het GAB geen oordeel over 
wenst uit te spreken. 
Zo vindt in de ontslagcommissie een discussie plaats over een meervoudig ont-
slag waarbij de instemming van vakbonden en ondernemingsraad ontbreekt. Alle 
aanwezigen zijn het er over eens dat "wy nooit gedetailleerd op de stoel van de 
ondernemer gaan zitten". Maar over wat dat precies inhoudt lopen de meningen 
uiteen. De voorzitter stelt: "Het is niet aan ons vragen te stellen over de nieuwe 
opzet van de organisatie Het enige wat mj kunnen doen is ernaar streven dat 
plaatsen in de nieuwe opzet worden ingevuld door ontslagen werknemers". 
Vooral de weiknemersvcrtcgenwoordigcr heeft hiermee problemen, het werk van 
degenen die voor ontslag worden voorgedragen wordt "uitgevoerd door anderen" 
(free-lancers, uitbesteding e.d.), en dat is "onaanvaardbaar". 
Hoewel de werkgeversvertegenwoordiger ook problemen heeft met de gang van 
zaken bij het bedrijf, moet beleid" buiten beschouwing blijven, "niet ons ter-
rein", "is geen keuzekwestie" (wie ontslaan, wie niet), "op het terrein van de be-
leidsvrijheid (van de onderneming, TH) willen wij ons niet wagen". 
De aanwezige medewerker van ontslagzaken merkt aan het emd van de vergade-
ring op: "Alle gemaakte keuzes zijn geaccepteerd, met (enkele uitzonderingen). 
Impliciet is daarmee ook geaccepteerd dat werkzaamheden worden verricht door free-lancers etcetera {. ) Dat is natuurlijk het gevoelige punt (.) Bijzonder is 
niet dat gebruik wordt gemaakt van noem het maar schemercontracten Maar wel 
dat door de ene deur mensen eruit gaan, terwijl er door de andere deur mensen 
binnenkomen. En het gaat met om één ontslag, maar om een hele groep". 
(vergadering ontslagcommissie over een meervoudig ontslag) 
Wanneer het GAB in uitzonderingsgevallen de noodzaak van collectief ontslag 
niet buiten beschouwing kan laten, komt al snel de vraag waarde grenzen liggen 
van de ondernemersvrijheid. Daarmee komt het arbeidsbureau op lastig terrein. 
De formele richtlijnen op dit punt zijn overigens ook allesbehalve duidelijk259. 
Over de vraag in hoeverre het arbeidsbureau de ondernemersvrijheid mag of kan 
inperken, lopen bovendien de meningen van werkgevers- en werknemersorga-
259 Zo staat m een circulaire het volgende. "Mag de directeur van het CAB invloed uitoefenen 
op een ondernemersbeslissing, waarbij het gaat om beëindiging of verplaatsing van 
activiteiten ( ) ? ( .} Het antwoord ( ) moet naar nujn mening bevestigend luiden " In 
dezelfde circulaire staat echter ook het volgende, "in mijn visie betekent marginaal toetsen 
in elk geval met dat de directeur van het GAB op de stoel van de ondernemer gaat litten 
Wel dient hij na te gaan of de werkgever een besluit heeft genomen dat uit 
bedrijfseconomisch oogpunt een aannemelijk (verdedigbaar) besluit ts en ook of dat besluit 
sociaal verantwoord ts genomen, dit mede gezien tegen de achtergrond van de arbeids-
marktsitualie ( ) Verder zal de directeur van het GAB moeten bekijken of de werkgever 
alternatieve mogelijkheden heeft onderzocht, of de werkgever overheidssteun heeft 
aangevraagd dan wei kan aanvragen Bekeken zal ook moeten worden of werktijdverkorting 
wellicht tijdelijk soelaas kan bieden, of (voor)overleg heeft plaatsgevonden met de 
betrokken werknemer (of bij grotere ontslagen met de ondernemingsraad enlof de 
vakorganisatie) en of bij verplaatsing van het bedrijf aan de werknemers reële mogelijkhe-
den zijn geboden om mee te 'verhuizen' Voorts mag de directeur van het GAB bijvoorbeeld 
vragen aannemelijk te maken waarom diepte-investertngen noodzakelijk zijn om de werk-
gelegenheid in de toekomst te waarborgen Dit alles kan bij de marginale toetsing een rol 
spelen." (Bevoegdheid directeur GAB inzake de wijze van behandeling van 
ontslagaanvragen, m het bijzonder de beoordeling van de noodzaak tot ontslag, juni 1982, 
Jura-M, nr 129431,). In deze circulaire wordt de directeur van het arbeidsbureau geïnstrueerd 
met een zeer dubbelzinnige boodschap Enerzijds mag de directeur-GAB met op de stoel van 
de ondernemer gaan zitten. Ander7ijds worden punten opgesomd die de directeur-GAB moet 
onderzoeken en wordt gesteld dat hij de ondememersbeshssmg wel mag beïnvloeden. 
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nisaties al jarenlang sterk uiteen260. Waar het arbeidsbureau die grens precies 
trekt, zal afhankelijk zijn van het concrete geval, van het arbeidsbureau en van 
de personen die bij de beoordeling zijn betrokken. Het feit dat beoordeling van 
de noodzaak van collectief ontslag het arbeidsbureau op lastig terrein brengt, 
vormt één van de redenen voor ontslagambtenaar, directeur-GAB en ontslag-
commissie om in veel gevallen de noodzaak niet te beoordelen. 
Het ontbreken van specifieke deskundigheid en de arbeidsverdeling binnen het 
arbeidsbureau dragen er eveneens toe bij dat de noodzaak van collectief ontslag 
doorgaans buiten beschouwing wordt gelaten. Ontslagambtenaren zijn min of 
meer gespecialiseerd in individueel ontslag. Ze zijn op de hoogte van circulaires 
en van het ontslag- en arbeidsrecht. Ze missen meestal specifieke deskundigheid 
op bedrijfseconomisch terrein. Daardoor zijn ze ook slecht in staat om de door 
een werkgever ter onderbouwing van de noodzaak van collectief ontslag over-
legde schriftelijke stukken te beoordelen. Bij sommige arbeidsbureaus is de 
ontslagambtenaar niet betrokken bij de melding collectief ontslag en daardoor 
ook niet bij de algemene bedrijfseconomische en -organisatorische achtergron-
den daarvan. De arbeidsmarktonderzoeker die hierbij dan wel betrokken is, ver-
zamelt primair informatie ten behoeve van de rapportage over de melding col-
lectief ontslag aan de Centrale Dienst in Den Haag. Hij beoordeelt die informatie 
niet. De directeur-GAB is soms wel deskundig op dit gebied. Maar de directeur-
GAB heeft in de regel al in een vroegtijdig stadium (in het informele overleg 
voordat sprake is van een officiële melding collectief ontslag) impliciet inge-
stemd met de noodzaak van inkrimping. Bovendien is het juist voor de direc-
teur-GAB van veel belang om goede relaties op te bouwen met de bedrijven in 
de regio, 
Zoals gezegd leidt een aantal omstandigheden ertoe dat de noodzaak van ont-
slag bij uitzondering in de beoordeling wordt betrokken. Dit wil niet zeggen dat 
in alle gevallen waar zo'n omstandigheid zich voordoet de door de werkgever 
aangevoerde noodzaak voor ontslag ook daadwerkelijk door het arbeidsbureau 
wordt beoordeeld. 
Een onderneming vraagt ontslagvergunningen aan voor 26 werknemers met de 
motivering dat dergelijke werknemers altijd na 2 jaar worden vervangen, gezien 
de aard van de werkzaamheden. Bovendien is sprake van nieuw beleid om deze 
werkzaamheden niet langer zelf te verrichten. 
Vrijwel alle werknemers verzetten zich tegen omslag met hulp van de vakbond. 
De werknemers zijn veelal langer in dienst dan de onderneming aangeeft. Er 
wordt geen vervangende arbeid georganiseerd. Er wordt ontslag aangevraagd om 
nieuwe employés tegen lagere betaling aan te nemen, aldus de verweren. 
De onderneming reageert via haar advocaten. Aan het conflict wordt ook in de 
pers aandacht besteed, de onderneming dreigt de vestiging in Nederland op te 
260 Vergelijk de in hoofdstuk 1 (§2) beschreven discussie. 
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heffen. Onder protest van de vakbond sluit de onderneming ontslagovereenkom-
sten met enkele individuele weiknemers. 
Het GAB geeft de gevraagde ontslagvergunningcn af, omdat de verhoudingen 
tussen werkgever en weiknemers zijn verstoord en daardoor het voor het weik 
noodzakelijke vertrouwen niet meer aanwezig is. 
(case 28 dossieranalyse GAB-Amstcrdam) 
In een geval als het bovenstaande wordt het verloop van de ontslagprocedure 
zelf de reden waarom ontslag noodzakelijk wordt. Het verzet van de vakbond 
leidt er niet toe dat de door de werkgever aangevoerde redenen voor ontslag kri-
tischer worden bekeken, maar dat een nieuwe reden voor het verlenen van de 
ontslagvergunningen ontstaat. 
Slot 
In de regel wordt de noodzaak van collectief ontslag door het arbeidsbureau bij 
voorbaat verondersteld. Typificaties op basis van ervaringen met ontslagzaken 
zijn van invloed op de manier waarop GAB-functionarissen informatie over de 
noodzaak van ontslag interpreteren. Informatie van de kant van de werkgever 
wordt in het algemeen relevant en geloofwaardig geacht, vooral wanneer de 
werkgever aangeeft dat de instemming van vakbonden en ondernemingsraad is 
verkregen. Wanneer kritische geluiden van de kant van de vakbonden of onder-
nemingsraad het GAB bereiken, bekijkt het arbeidsbureau de zaak wat kriti-
scher. Informatie van de kant van de individuele werknemers die twijfels zou 
kunnen doen rijzen aan de noodzaak voor ontslag, komt vaak als mosterd na de 
maaltijd en wordt in veel gevallen als irrelevant of als onbetrouwbaar geïnter-
preteerd. 
Verschillende elementen dragen eraan bij dat de noodzaak van collectief ont-
slag in de regel niet betwijfeld wordt. 
Voor ontslagambtenaren geldt dat hun deskundigheid niet primair is gericht op 
de beoordeling van bedrijfseconomische en bedrijfsorganisatorische informatie. 
Bovendien accepteert het arbeidsbureau in de persoon van de directeur door-
gaans impliciet in informeel vooroverleg met het bedrijf de argumenten van het 
bedrijf om over te gaan tot collectief ontslag. Het beoordelen van de noodzaak 
van collectief ontslag stelt het GAB voor de lastige vraag in hoeverre het ar-
beidsbureau de vrijheid van de ondernemer mag inperken. 
Voor de directeur-GAB speelt eveneens het probleem van de ondernemers-
vrijheid. Bovendien is het voor directeuren-GAB van veel belang een goede re-
latie op te bouwen en te behouden met de bedrijven in de regio. 
Voor de ontslagcommissie heeft het eveneens praktische voordelen de heikele 
materie van de grenzen van de ondememersvrijheid buiten de deur te houden. 
Wanneer men dit niet zou doen zou dit bovendien zeer waarschijnlijk in veel ge-
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vallen leiden tot aanzienlijke meningsverschillen binnen de commissie en meer 
verdeelde adviezen. 
Voor alle betrokkenen geldt dat het uitermate moeilijk is zich een oordeel te 
vormen over de noodzaak van collectief ontslag en over de mogelijke alternatie-
ven die het bedrijf heeft. Dit is temeer het geval omdat informatie op dit punt af-
komstig uit verweren van werknemers doorgaans als onbetrouwbaar wordt be-
schouwd. Gezien de beperkte informatie waarover werknemers beschikken is 
deze opstelling overigens begrijpelijk. Consequentie is wel dat afbreuk wordt 
gedaan aan idealen van een onafhankelijke, neutrale beoordeling van ontslag-
aanvragen. Informatie van werkgevers wordt als 'feit' geaccepteerd, terwijl in-
formatie van werknemers in veel gevallen als onbetrouwbaar wordt beschouwd. 
In feite wordt ook de 'bewijslast' omgedraaid. Niet de werkgever moet zijn 
motieven aannemelijk maken en 'hard maken', maar de werknemer moet met 
voor het arbeidsbureau acceptabele en betrouwbare tegeninformatie komen. 
Voor ontslagambtenaren, directeuren-GAB en ontslagcommissie-leden is het 
praktisch om af te gaan op de standpunten van vakbonden en ondernemingsraad 
zolang die instemmen met of in ieder geval zich niet merkbaar verzetten tegen 
het collectief ontslag. Doordat het arbeidsbureau in de regel de noodzaak van 
personeelsinkrimping of reorganisatie buiten de beoordeling laat, wordt in feite 
impliciet de visie van de werkgever geaccepteerd261. 
Algemene beoordeling van de selectie 
De selectie van personeel dat op de ontslaglijst wordt geplaatst en van personeel 
dat mag blijven, is alleen aan de orde wanneer het gaat om een inkrimping van 
personeel, niet bij een bedrijfssluiting of een faillissement. In het algemeen 
wordt door het arbeidsbureau niet veel aandacht besteed aan een algemene be-
oordeling van de wijze van selectie. In de voorbereidende gesprekken over een 
melding collectief ontslag attendeert de directeur-GAB het bedrijf meestal op het 
anciënniteitsbeginsel en het afspiegelingsbeginsel. Verder zegt hij dat bij afwij-
king daarvan een goede motivering vereist is. Wanneer een aanvraag binnen-
komt, wordt niet door het GAB gecontroleerd of de selectie voldoet aan deze 
beginselen, uitzonderingen daargelaten. Zo'n uitzondering betreft bijvoorbeeld 
het geval van een directeur-GAB die alle gevraagde ontslagvergunningen wei-
261 Daübler (1983) signaleert dat in West-Duitsland ondememersbeshssmgen op zich 
gevrijwaard blijven van rechterlijke controle doordat de rechter het vaststellen van het 
produktieprogramma, van de produktiemethoden en van de prijzen buiten beschouwing laat. 
In feite worden ondememersbeshssmgen alleen beoordeeld op eventueel irrationeel gedrag, 
dat wil zeggen een werkgever die uit de rol van de redelijke ondernemer stapt. 
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gert omdat op de ontslaglijst uitsluitend werknemers van 57 1/2 jaar en ouder 
staan. 
"Die waren allemaal boven de 571/2. Toen heb ik gezegd: и voldoet niet aan de 
afspiegeling. (...) En uiteindelijk heb ik die vergunningen (allemaal) geweigerd, 
omdat zij daar niet aan voldeden. Ik zeg: jullie kopen je mooi af via de overheid, 
dat kan nooit de bedoeling zijn. (...) Deze werknemers hebben toen gezegd van 
ja, wat is het eigenlijk een schandaal. Willen wij graag ophouden en ruimte ma­
ken voor een ander en dan mogen wij niet". 
(dircctcur-GAB Ramshoeve) 
Bij andere arbeidsbureaus hecht men minder waarde aan de financiële belangen 
van de overheid en tilt men minder zwaar aan afwijkingen van het afspiege-
lingsbeginsel dan de directeur uit dit voorbeeld. Bij het arbeidsbureau dat be-
trokken was bij het collectief ontslag Metax stuit selectie van onevenredig veel 
57 1/2-plussers niet op problemen. 
Bij Mctax werden werknemers van 57 1/2 jaar en ouder in principe op de ont-
slaglijst geplaatst. Naar aanleiding van een verwijzing van het Büro voor Rechts-
hulp naar een circulaire over afspiegeling merkt het arbeidsbureau op dat deze 
circulaire betrekking heeft op 57 1/2-jarigen en evenredige leeftijdsopbouw. "De 
57112-jarigen buiten beschouwing gelaten, wordt hieraan m.i. in het onderha-
vige geval voldaan". De betrokken werknemers voeren 'formeel' verweer, het 
arbeidsbureau verieent de vergunningen. 
(schriftelijke stukken collectief ontslag Metax) 
In vergelijking met het afspiegelingsprincipe speelt het anciënniteitsbeginsel 
voor het arbeidsbureau een grotere rol. Anciënniteit wordt meestal niet in het al-
gemeen beoordeeld, maar per individueel geval. Hoewel ook hierop uitzonde-
ringen voorkomen. 
Bij een collectief ontslag ("een vreselijk grote zaak, heel ingewikkeld") van 
schoonmakers beriepen nogal wat werknemers zich op anciënniteit. Om de zaak 
eenvoudiger te maken is door het GAB cen lijst van het personeel naar datum van 
indiensttreding gemaakt. Het aantal ontslagen dal noodzakelijk was, is afgeteld, 
op dat punt is een streep gezet. Afgesproken werd voor werknemers die beneden 
de streep stonden in principe een ontslagvcrgunning te verlenen en voor werk-
nemers die boven de streep stonden in principe de vergunning te weigeren. 
(ontslagfunctionaris GAB-Spuihuizen) 
Hoewel de circulaires van het Ministerie suggereren dat bij collectief ontslag (en 
bij individuele ontslagaanvragen om bedrijfseconomische redenen) anciënniteit 
de selectie hoort te bepalen, is dit in de praktijk niet het geval. Naast bedrijfs-
economische motieven voor collectief ontslag wijzen veel werkgevers op de 
noodzaak een sterke organisatie over te houden. Dat wil zeggen dat werknemers 
mede voor ontslag worden geselecteerd op basis van inzetbaarheid, prestatieni-
veau of scholingsmogelijkheden. GAB-functionarissen en ontslagcommissies 
hebben daarmee in het algemeen ook geen moeite. 
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"Hoe krimpt een bedrijf in ( ) mei door het ontdaan van de goeden ( ) maar 
door het ontslaan van degenen waar het bedrijf eigenlijk weinig of niets aan 
heeft" 
(directeur GAB-Mettelaar) 
Sommige arbeidsbureaus accepteren in de regel een aanvraag ook zonder dat de 
werkgever aangeeft op welke wijze mensen zijn geselecteerd voor ontslag. 
Meestal wordt echter verlangd dat in globale termen iets over selectiecriteria 
wordt vermeld. De indruk bestaat dat de laatste jaren op dit punt hogere eisen 
worden gesteld door verschillende arbeidsbureaus, omdat onvolledige aan-
vragen niet meer in behandeling worden genomen in verband met verkorting 
van de behandelingstermijnen. Wanneer de werkgever bijvoorbeeld aangeeft dat 
bij het samenstellen van de ontslaglijst vooral is gelet op inzetbaarheid van de 
werknemers, is dat in dit stadium voor de meeste arbeidsbureaus voldoende. 
"Daarop zijn we toen in eerste instantie met nader ingegaan We hadden gelijk at, 
denk ik, al vragen kunnen stellen van· toon die beperkte inzetbaarheid maar aan 
en dat soort zaken Daar zijn we in eerste instantie met op ingegaan, ervan uit-
gaande namelijk dat degene die het daar met mee eens is dan maar moet komen, 
want anders, als hij het er wel mee eens is, dan is dat dus een bevestiging van de 
selectiecriteria door het bedrijf' 
(ontslagambtenaar GAB-Mcttclaar over collecücf ontslag Metax) 
Arbeidsbureaus hanteren dus een impliciet 'piep-systeem'. Wanneer werkne-
mers in hun verweer niet aangeven dat de door de werkgever genoemde criteria 
niet kloppen, gaat het arbeidsbureau er, zonder onderzoek op eigen initiatief, 
vanuit dat de selectiecriteria juist zijn toegepast. Het arbeidsbureau stelt zich niet 
actief op door op eigen initiatief te onderzoeken of de door de werkgever ge-
noemde selectiecriteria de feiten dekken. 
Hoewel verschillende ministers in de Tweede Kamer bij herhaling hebben ge-
steld dat er speciaal op wordt toegezien dat met met name vrouwen en buiten-
landers bij een collectief ontslag worden ontslagen262, wordt hieraan in de 
praktijk geen systematische aandacht besteed. Uit bij het Ministerie van Sociale 
Zaken aanwezige dossiers collectief ontslag uit 1982 blijkt dat de Centrale 
Dienst het arbeidsbureau slechts zelden attendeert op mogelijk selectief ontslag 
van buitenlanders, ook indien uit de door de arbeidsbureau verstrekte cijfers 
blijkt dat wel sprake zou kunnen zijn van selectief ontslag. Geen enkele keer 
werd gewezen op mogelijk selectief ontslag van vrouwen263. Arbeidsbureaus 
bekijken evenmin systematisch in hoeverre buitenlanders of vrouwen 
262 Onder meer bij de behandeling van de begroting van Sociale Zaken (TK 1981-82 17100, 
hoofdsluk XV, nr 2, p. 94 en TK 1982-83 17600, hoofdstuk XV, nr. 46, ρ 48) en m de 
Mmderhedeimota (TK 1982-83 16102, nr. 20-21, ρ 61). 
263 Havinga 1985. 
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oververtegenwoordigd zijn bij een collectief ontslag264. Al valt het soms wel 
op, men doet er mets mee. 
ontslagambtenaar. "Kijk, ah nu blijkt dat voor en na de reorganisatie inderdaad 
ineens alle vrouwen weg zijn ofzoab; in het geval Frama er inderdaad ineens heel 
veel buitenlandse werknemers weg zijn, dat wordt uiteraard wel gesignaleerd 
( )" 
interviewer: "Heeft dat ook wel eens consequenties, ik bedoel " 
ontslagambtenaar: "Tot bijstelling dat er een indicatie wordt gegeven van, zo kan 
dat met en stel dat nu bij, dat heb ik nog nooit meegemaakt" 
(ontslagambtenaar GAB-Frambcck) 
Concluderend kunnen we zeggen dat nauwelijks sprake is van een systemati-
sche beoordeling van de wijze van selectie m het algemeen. Dit behoort niet tot 
de normale routine bij de afhandeling van ontslagaanvragen. In voorbereidende 
gesprekken tussen GAB en onderneming komt de selectie m algemene zin wel 
aan de orde, maar in de rest van de procedure wordt hieraan in de regel vrijwel 
geen aandacht meer besteed. 
De belangrijkste reden hiervoor lijkt te zijn dat ontslagambtenaren, directeuren-
GAB en ontslagcommissie-leden vooral gericht zijn op individuele ontslagge-
vallen. Het beoordelen van de selectie in het algemeen vereist in zekere zin ook 
een geheel andere werkwijze dan de bij het GAB gebruikelijke. Een collectief 
ontslag moet dan als geheel worden beoordeeld en niet worden behandeld als 
een (groot) aantal losse individuele ontslagen. 
Bovendien wordt het niet als taak van het arbeidsbureau gezien om een ontslag 
te verhinderen indien daarover geen conflict of meningsverschil tussen werkge-
ver en werknemer bestaat. Dit is ook de rechtvaardiging die men geeft voor het 
gehanteerde 'piep-systeem'. Een dergelijk 'piep-systeem' is echter in het nadeel 
van de werknemers waarvoor een ontslagvergunning wordt aangevraagd. Wan-
neer zij zich willen verzetten tegen ontslag, moeten ze eerst nog duidelijkheid 
zien te krijgen waarom nu juist zij op de ontslaghjst zijn geplaatst. 
Evenals het niet-beoordelen van de noodzaak van collectief ontslag heeft ook 
het slechts passief beoordelen van de algemene selectie praktische voordelen 
voor het arbeidsbureau, in die zin dat het minder tijd kost en dat een dergelijke 
beoordeling in veel gevallen moeilijk is. 
264 Na afloop van het veldwerk van dit onderzoek is een circulaire verschenen met het oog op 
het voorkomen van d i sc r imina t ie van a l lochtonen bij onts lag 
(ARBVO/JURA/DAB/87/23289, november 1987) Hel is de vraag of die circulaire 
effectiever zal zijn dan de eerdere toezeggingen van de minister genoemd m noot 262. 
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Individuele beoordeling van de selectie 
Algemene gang van zaten 
In het voorgaande is geconcludeerd dat de noodzaak van collectief ontslag en de 
algemene wijze van selectie in de meeste gevallen niet veel aandacht van het ar-
beidsbureau krijgen. Het zwaartepunt van de beoordeling door het arbeidsbu-
reau ligt dan ook bij de beoordeling per individueel geval. De algemene stelregel 
daarbij is dat de werknemer moet reageren op het verhaal van de werkgever en 
met bezwaren en argumenten moet komen. Zo niet, dan klopt het verhaal van de 
werkgever kennelijk en kan de ontslagvergunning worden afgegeven. Ontslag-
aanvragen behorende bij een collectief ontslag worden dan ook niet in één keer 
afgehandeld door het arbeidsbureau. In de loop van de tijd worden groepsge-
wijs beslissingen genomen over die aanvragen die 'beslissingsrijp' zijn. 
De beoordeling van individuele gevallen vindt echter niet volstrekt individueel 
plaats. Dat de aanvraag deel uitmaakt van een collectief ontslag speelt wel dege-
lijk een rol. Om te vermijden dat het arbeidsbureau ongeloofwaardig wordt of 
dat de onderneming wordt beperkt in de ondememersvrijheid, kunnen van de 
totale groep aanvragen slechts enkele aanvragen worden geweigerd. Waar voor 
het arbeidsbureau de noodzaak van gedwongen ontslagen vaststaat, is dat een 
bijna logische consequentie. Men zou anders de positie van het bedrijf ver-
zwakken en wellicht de overlevingskansen van de onderneming verminderen 
(hogere loonkosten, vernieuwingen die niet kunnen worden doorgevoerd). 
ontslagambtenaar: "Kijk, als de ene partij zegt 'ik zie het zo' en de andere partij 
zegt 'ik zie het niet zo', ja, wat moet je doen? Dan moet er een beslissing geno-
men worden. (...)" 
interviewer: En hoe wordt dan in zo'n geval een beslissing genomen?" 
ontslagambtenaar: "In deze gevallen wel verlenend. (...) Maar je kunt ook moei-
lijk anders, want anders kan zo'n bedrijf, dat in feite aanvraagt om bedrijfseco-
nomische redenen, geen kant op, die wordt dan belemmerd in de expansie". 
(ontslagambtenaar GAB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
Uiteraard betekent dit niet dat er in een concreet geval geen verschillen van me-
ning zijn tussen de verschillende betrokkenen (ontslagambtenaar, directeur-
GAB en adviseurs). 
Een werknemer van 54 jaar met 30 dienstjaren beroept zich op anciënniteit ten 
opzichte van een werknemer van 33 jaar met 3 dienstjaren. 
De wericnemersvertegenwoordiger zegt wel gevoelig te zijn voor de opmerkingen 
in het verweer. 
De werkgeversvertegenwoordiger benadrukt dat het er om gaat "een organisatie 
over te houden die levensvatbaar is". Bovendien is "veel voorwerk voor ons 
gedaan" in "een interne procedure" waarbij een "gelijke inbreng was van werk-
nemerszijde". 
De weiknemersvertegenwooidiger erïcent dat, "maar moet ik daaruit de conclusie 
trekken: commissie-leden teken maar, de kaarten zijn geschud?" 
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De vertegenwoordiger van de wcrkgevcrsorçjamsaues is van mening dat het "net 
één stap teveel" zou zijn te zeggen dat alles automatisch weggaat, "inprìncipe zijn 
alle aanvragen akkoord, tenzij " 
De ontslagambtenaar merkt op "ik vind du typisch een geval van tenzij ". 
(vergadering ontslagcommissie over een collectief ontslag) 
Het accepteren van de noodzaak van collectief ontslag betekent tevens dat daar-
mee vaststaat dat in de regel akkoord wordt gegaan met veel individuele ontsla-
gen. Deze impliciete regel speelt met alleen een rol in de 'normale' gevallen, 
waar de noodzaak van collectief ontslag buiten discussie staat. In de 'uitzonder-
lijke' gevallen, waar individuele aanvragen kritischer worden bekeken omdat 
twijfels bestaan over het algemene verhaal van de werkgever, zal men er nor-
maal gesproken eveneens naar streven niet teveel aanvragen te weigeren. Overi-
gens streven met alle ontslagambtenaren, directeuren en ontslagcommissie-leden 
in dezelfde mate naar een beperkt aantal weigeringen per collectief ontslag. 
De vraag of nog een tweede of derde verweerronde zal worden ingelast, wordt 
eveneens beïnvloed door het feit dat de individuele aanvragen deel uitmaken van 
een collectief ontslag. Wanneer al veel zaken zijn afgehandeld, is de bereidheid 
groter een verweer dat men 'zwak' vindt toch voor te leggen aan de werkgever 
alvorens een beslissing te nemen. 
Bij een groot collectief ontslag zijn de meeste verweren 'formeel'. Zes verweren 
"zijn niet geheel pro forma, zit een inhoudelijke kant aan" In de ontslagcommis-
sie wordt besloten tot een tweede ronde voor drie van deze gevallen, hoewel zo-
wel de werkgeversvertegenwoordiger als de dirccteur-GAB dc¿e dne verweren 
met erg sterk vinden Laatstgenoemde merkt op "maar drie een tweede ronde op 
een dusdanig aantal is met overdreven" 
(vergadering ontslagcommissie) 
Het feit dat een collectief ontslag meer in de publieke belangstelling staat dan een 
doorsnee individuele ontslagaanvraag, kan ertoe leiden dat het arbeidsbureau 
extra omzichtig te werk gaat. Het arbeidsbureau heeft in zo'n geval meer oog 
voor mogelijke kritiek die het gevolg kan zijn van een bepaalde handelwijze. 
"Ik moet eerlijk zeggen, er zijn er wel bij die we in individuele gevallen eigenlijk 
met toegelaten zouden hebben tot de tweede ronde Maar ook weer om alles te 
voorkomen, want je staat natuurlijk met zo'n aanvraag m het brandpunt ( ) 
Dus om te voorkomen dat men zou zeggen 'ik heb toch met voldoende gelegen-
heid gehad'" 
(ontslagambtenaar G AB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
Bij een collectief ontslag is men er bovendien sterker op gericht consequent te 
zijn. Wanneer in een vergelijkbaar geval inmiddels al vergunning is verleend, is 
dat een argument om dat ook nu te doen. Zo kan het gebeuren dat een ontslag-
vergunning wordt afgegeven voor een werknemer, die zich beroept op anciën-
niteit (werknemers die niet worden ontslagen zijn later in dienst gekomen), om-
dat inmiddels vergunningen zijn afgegeven voor andere werknemers met even-
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veel of meer dienstjaren die slechts 'formeel' verweer voerden. Het als groep 
behandelen van een aantal aanvragen kan echter ook tot gevolg hebben dat een 
individuele aanvraag wordt aangehouden of wordt geweigerd, terwijl individu-
ele behandeling van die aanvraag vrijwel zeker tot afgifte van een vergunning 
zou hebben geleid. 
"En wat er dan voornamelijk optreedt is een negai sterke behoefte om consequent 
te zijn. Als het om meerdere gevallen gaat. Dan kom je op dat soort overwegin-
gen van: 'we hebben nou bij één A gezegd, waarom zou het nou bij deze niet A 
worden? Wat is er nu verschillend aan die situaties?'En dat is een beetje een al-
gemeen gegeven wat zodra je met een groep te maken hebt, wat de ontslag-
comnissie dan gaat doen". 
(dirccteur-GAB Hoogheide) 
Grote aantallen leiden gemakkelijk tot onoverzichtelijkheid, met als mogelijke 
gevolg veel werk en grotere kans op 'een foutje'. Wanneer een groot aantal 
werknemers uitgebreid 'inhoudelijk' verweer voert, krijgt men zoveel informatie 
dat het niet meer te overzien is. Door tijdgebrek is het voor een ontslagambte-
naar dan uiterst moeilijk of onmogelijk om in korte tijd al die informatie te 
bestuderen. Datzelfde geldt voor de ontslagcommissie. 
Bij behandeling van een meervoudig ontslag zijn algemene stukken van de 
onderneming en de algemene verweren van werknemers voor de ontslagcommis-
sie gekopieerd. De individuele verweren zijn niet gekopieerd en worden ook niet 
voorgelezen of samengevat. 
Vertegenwoordiger arbeidsinspeclie: "Er wordt steeds verwezen naar individuele 
verweren, die hebben we nog niet behandeld". (...) 
Voorzitten "Zijn verhalen over beleid en zo". 
Werknemersvertegenwoordiger: "Daar hebben we niets aan voorzitter. Anders 
moeten we zeggen: we doen het zonder. Nu die verweren er liggen, kunnen we 
ze niet buiten beschouwing laten. Het kan niet". 
Werkgeversvertegenwoordiger: "Maar dan kunnen we wel een weekend afspre-
ken". 
Ondanks aandrang van twee aanwezigen worden de beslissingen genomen zon-
der nader in te gaan op de individuele verweren. De voorzitter en werkgevers-
vertegenwoordiger probeerden duidelijk de vaart erin te houden. Desondanks 
kostte het twee vergaderingen (samen ongeveer 5 uur) om 12 aanvragen af te 
handelen. De voorzitter zei dat hij tevoren had gedacht: "dat is in een halfuur 
(vergadering ontslagcommissie) 
We zien hier het omgekeerde gebeuren van wat we eerder zagen. Bij een collec-
tief ontslag met erg veel uitgebreide verweren bestaat de neiging veel buiten be-
schouwing te laten of als 'irrelevant' te beoordelen. Eerder zagen we dat bij een 
collectief ontslag waar weinig werknemers 'inhoudelijk' verweer voeren, ver-
weren die een 'beetje inhoudelijk' zijn eerder als 'inhoudelijk' zullen worden 
behandeld en eerder een tweede verweerronde krijgen. 
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'Irrelevante' bezwaren van werknemers 
Verschillende soorten bezwaren die soms door werknemers in hun verweer naar 
voren worden gebracht, lopen een grote kans om door het arbeidsbureau als 
'irrelevant' terzijde te worden gelegd. Dit is meestal het geval met argumenten 
tegen de noodzaak van het ontslag en tegen het reorganisatieplan (er is werk ge-
noeg voorhanden, mijn functie is ook in de nieuwe organisatie essentieel en kan 
niet worden opgeheven, het is onmogelijk dat in de toekomst het werk van de 
hele afdeling wordt gedaan door één iemand). Dergelijke bezwaren zijn 'irrele-
vant' omdat de noodzaak al vaststaat, of omdat ze zogenaamde 'beleids-
kwesties' betreffen. Concreet op het eigen werk toegespitste bezwaren die te 
maken hebben met het beleid van de onderneming (nu of in het verleden) wor-
den slechts uiterst zelden relevant geacht. 
Wegens samenvoeging van twee tehuizen worden een aantal ontslagver-
gunningen gevraagd. Een van de werknemers stelt dat ontslag niet noodzakelijk 
is. Het tehuis staat bekend als onhygiënisch (epidemieën, diarree-explosies), 
daarom is medische begeleiding van een verpleegkundige van essentieel belang. 
directeur-GAB: "Zij voert niet anciënniteit aan, maar onverstandig beleid". 
vertegenwoordiger Arbeidsinspectie: "Daar mogen wij toch niets over zeggen". 
directeur-GAB: "Nee, dat is bedrijfsbeleid". 
ontslagambtenaar "Puur een beleidsbeslissing, of het wel of niet verstandig be-
leid is, is niet aan ons". 
werknemersvertegenwoordiger: "Kunnen we ons niet inmengen". 
De gevraagde vergunning wordt verleend na het eerste verweer. 
(vergadering ontslagcommissic) 
Wanneer een werknemer heel concreet voor het eigen werk aangeeft dat dit in-
middels of in de toekomst wordt overgenomen door een ander, die op deze 
plaats minder rechten kan doen gelden, wordt dit niet zonder meer als 
'irrelevant' bestempeld. In die gevallen wordt er wel aandacht aan besteed of 
ontstaat discussie over het al dan niet 'irrelevant'-zijn. 
Bezwaren van werknemers die erop neer komen dat hun persoonlijke 
omstandigheden ertoe leiden dat ontslag voor hen tot grote problemen zou lei-
den, worden in de regel ook als 'irrelevant' beschouwd. Verweren waarin bij-
voorbeeld wordt gesteld dat de werknemers in financiële problemen zullen raken 
vanwege schulden, een eigen huis of een (groot) aantal schoolgaande kinderen, 
worden als niet ter zake gezien. Hetzelfde geldt meestal voor verwijzing naar 
eventuele verblijfsrechtelijke consequenties van ontslag voor een buitenlandse 
werknemer (zoals het mislopen van een vestigingsvergunning of dreigende uit-
zetting). In sommige gevallen leidt veimelding van dit soort bezwaren naast an-
dere bezwaren tot snellere afgifte van de vergunning, terwijl in andere gevallen 
persoonlijke omstandigheden ertoe lijken bij te dragen dat het als 'schrijnend' 
geval extra kritisch wordt bekeken. Hoe dit verschil in behandeling tussen deze 
gevallen verklaard moet worden, is in dit onderzoek niet duidelijk geworden. 
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Het lijkt tamelijk toevallig welke consequentie wordt verbonden aan het vermel-
den van bezwaren die te maken hebben met de persoonlijke omstandigheden. 
Bij een omvangrijk collectief ontslag voert het merendeel van de werknemers 
'formeel' verweer. De FNV-bond laat het GAB weten tegen verlening van ont-
slagvergunningen te zijn voor diegenen die daadwerkelijk verweer hebben 
aangevoerd, aangezien er nog voor ca 30 mensen herplaatsingsmogclijkhcdcn 
aanwezig zijn, 
Het bedrijf stelt dat de hcrplaatsingskansen gering zijn, maar dat de pogingen, 
conform de afspraken met de bonden, zullen worden voortgezet nadat 
ontslagvcrgunningcn zijn verleend. Naar aanleiding van de 25 'inhoudelijke' 
verweren geeft de onderneming een overzicht van de hcrplaatsingsresultatcn en 
wijst erop dat het een misvatting is dat onvoldoende is gewerkt aan herplaatsing. 
In 10 van deze 25 gevallen wordt door het GAB een vergunning afgegeven, vaak 
nadat de werknemer heeft laten weten zich niet meer te verzetten tegen ontslag, 
omdat inmiddels een andere werkkring is gevonden of de werkgever aan de be-
zwaren is tegemoet gekomen. Er wordt één vergunning geweigerd. Betrokken 
werkneemster stelt dat reizen bij overplaatsing naar de andere vestiging bezwaar-
lijk is in verband met haar gezondheid. Herplaatsing in Amsterdam moet moge-
lijk zijn. Ze wijst op haar 29-jarig dienstverband en leeftijd van 54 jaar, en op het 
feit dat ze geen recht op RWW heeft en daardoor na 2 1 ¡1 jaar geen geld meer zal 
krijgen. 
Werkgever laat weten hel standpunt van werknemer en GAB-ambtenaar, dat het 
vinden van een andere werkkring prioriteit heeft, te delen; "we verwachten daarin 
te slagen". 
De ontslagambtcnaar is van oordeel dat "doorfeiten en omstandigheden" (heup, 
54 jaar en samenwonend) "consequenties van ontslag zeer zwaarwegend zijn 
(geen werk en geen RWW). Na 30 jaar dienstverband niet verlenen. Belang 
werkgever weegt niet op tegen belang werknemer". Na unaniem advies van de 
ontslagcommissie wordt de vergunning geweigerd. 
(dossier collectief ontslag dossieranalyse GAB-Amsterdam) 
In dit voorbeeld spelen persoonlijke omstandigheden van de werkneemster, ge-
combineerd met een lang dienstverband en de kansen die de werkgever ziet om 
betrokkene te herplaatsen, bij uitzondering een grote rol in de beoordeling. 
Onduidelijk is in hoeverre het standpunt van de vakorganisatie over herplaat-
singsmogelijkheden eveneens een rol heeft gespeeld. 
Werknemers die tegen hun ontslag aanvoeren dat zij binnenkort in aanmerking 
zouden kunnen komen voor pensionering, vervroegde uittreding of de 57 1/2-
jarigen regeling, vinden nogal eens gehoor bij het arbeidsbureau. In veel geval-
len streeft men dan naar verschuiving van de ontslagdatum, bijvoorbeeld door in 
overleg met het bedrijf op de vergunning te vermelden dat beëindiging van het 
dienstverband niet eerder dan (datum) zal plaatsvinden. Aan dergelijke verwe-
ren, die eveneens betrekking hebben op persoonlijke omstandigheden van de 
werknemer, worden door het arbeidsbureau dus wel consequenties verbonden. 
Vermoedelijk is de reden hiervoor dat het in deze gevallen niet gaat om het te-
genhouden van het ontslag maar om uitstel van de ontslagdatum. 
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Geschiktheid, prestatieniveau en inzetbaarheid 
De keuze om een bepaalde werknemer te ontslaan, wordt in veel gevallen onder 
meer gemotiveerd met argumenten die verband houden met de bruikbaarheid 
van een werknemer voor de onderneming. Wanneer een werknemer in zo'n ge-
val in zijn verweer zijn vermeende onvoldoende functioneren, zijn vermeende 
lage inzetbaarheid of zijn vermeende geringe capaciteiten bestrijdt, is het aan het 
arbeidsbureau om te beoordelen wie gelijk heeft, de werkgever of de werkne-
mer. Personeelsbeoordelingen uit het verleden ontbreken meestal. De werkgever 
moet zijn keuze aannemelijk maken. Wanneer het arbeidsbureau niet twijfelt aan 
de integriteit van de werkgever, zal de werkgever daarmee meestal niet veel 
moeite hebben. Als iemand gedurende vele jaren dezelfde functie heeft uitge-
oefend en niet is doorgestroomd, betekent dat dat 'er wat aan schort'. Als ie-
mand juist veel verschillende functies heeft gehad, kan dat betekenen dat het 
elke keer 'fout ging'. Wanneer de betrouwbaarheid van de werkgever niet be-
twijfeld wordt, kan de keuze van vrijwel elke werknemer voor ontslag aanne-
melijk worden gemaakt. Naarmate het dienstverband van een werknemer langer 
is, zal het arbeidsbureau hogere eisen stellen aan het verhaal van de werkgever. 
"In welke mate is het verhaal dat de werkgever erbij bedenkt zodanig dat het (...) 
aannemelijk gemaakt of geloofwaardig (is) gezien de werkgever. En dat betekent 
dan niet alles is bewijsbaar, er zijn zelfs zaken die per se nooit bewijsbaar zijn -
maar is het een werkgever waarvan wij de indruk hebben - daarom moeten we de 
werkgevers ook goed kennen - die saneert op onredelijke gronden of die is altijd 
al op een aantal punten zus of zo geweest of daar hebben we die en die ervaring 
mee, dan zijn wij extra kritisch. En in zulke gevallen besluiten we dan in die ge-
vallen waarbij het niet aannemelijk gemaakt is om puur op anciënniteit terug te 
vallen. (...) (De werknemer) moet natuurlijk wel aantonen dat zijn verhaal een 
beetje klopt". 
(directeur-GAB Frambeek) 
Niet alleen de indruk die het arbeidsbureau van de onderneming heeft, maar ook 
de indruk die men heeft van de betrokken werknemers speelt een rol. Wanneer 
men de indruk heeft dat het gaat om "probleemwerkers", is men er eerder van 
overtuigd dat "ze passen in het plaatje" dat de werkgever schetst 
"De werknemers waarvoor wij de vergunning geweigerd hebben, dat waren geen 
probleemwerkers, in de zin van dat ze - zoals die eerste groep - ongemotiveerd 
overkwamen. In die eerste groep zat er duidelijk een aantal die een kort dienst-
verband hadden, die zich nogal dwars opstelden naar alles toe en die ook een 
groot ziekteverzuimpercentage leken te hebben. En dat bracht de situatie mee dat 
je denkt: ja, hoe kun je dan voorspellingen doen over de oplei-
dingsmogelijkheden van deze mensen, die zullen wel in dat plaatje passen". 
(directeur-GAB Hoogheide over proefcase) 
Voor werknemers en hun eventuele hulpverleners is het meestal erg moeilijk het 
verhaal van de werkgever op overtuigende wijze te bestrijden. Wanneer de 
werkgever afwezigheidscijfers aanvoert als argument voor geringe inzetbaar-
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heid, kan de werknemer erop wijzen dat het verzuim is veroorzaakt door een 
eenmalige operatie, zwangerschap, bedrijfsongeval of onbetaald verlof. Wan-
neer de werkgever beweert dat de werknemer zich slecht inzet, prestaties onder 
niveau levert of moeilijk in de omgang met collega's is, kan de werknemer 
meestal niet meer doen dan dit ontkennen. Slechts bij uitzondering kan een 
werknemer op basis van arbeidsverleden, diploma's of gegevens over het eigen 
functioneren aannemelijk maken dat het verhaal van de werkgever niet klopt. 
Hoger opgeleide werknemers zijn hiertoe overigens eerder in staat dan onge-
schoolde of geoefende produktiemedewerkers. 
Hulpverleners lijken soms ook niet erg bereid in te gaan op inzetbaarheid en 
prestaties van hun cliënt. Advocaten en rechtshulpverleners gaan gemakkelijker 
in op de onderbouwing van de noodzaak en op selectiecriteria zoals anciënniteit 
en afspiegeling, dan op het functioneren van hun cliënt. 
"Ja, die factoren van inzetbaarheid en werktempo, ik werk niet in die fabriek en 
ik kan dat niet overzien en ik wil dat ook niet kunnen overzien. (...) En die 
afweging die een bedrijf maakt, die maak ik niet, ik behartig (de) positie [van 
mijn cliënten]. (...) Ze hebben daar een tijd gewerkt en ze konden dat werk dus 
doen, er was geloof ik niet veel op de produkten van Astra aan te merken. Mis-
schien een heel onafgewogen stellingname, maar zo kijk ik daarnaar". 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Astra) 
Anciënniteit 
Hoewel bij collectieve ontslagen de keuzevoordracht slechts zelden enkel en al-
leen op anciënniteit is gebaseerd, speelt anciënniteit in de GAB-procedure toch 
een grote rol. Wanneer een werknemer ín het verweer aanvoert dat een andere 
werknemer die er korter werkt niet wordt ontslagen, wordt dit vrijwel altijd 
'relevant' geacht. De werkgever moet dan aangeven waarom de keuze niet op 
die ander is gevallen. Bij een beroep op anciënniteit worden dus meestal hogere 
eisen gesteld aan de motivering van de werkgever. Naarmate het verschil in 
anciënniteit groter is, wordt hieraan meer gewicht toegekend. 
Bij de spaarzame weigeringen speelt de duur van het dienstverband vrijwel al-
tijd een rol. De overwegingen voor weigering kunnen betrekking hebben op het 
aantal dienstjaren van de betreffende werknemer in vergelijking met het aantal 
dienstjaren van één of meer werknemers in vergelijkbare functies die niet wor-
den ontslagen. Een ander soort overweging is dat de belangen van een werkne-
mer onredelijk worden geschaad, gezien het lange dienstverband en de onvol-
doende motivering van de werkgever. 
"We denken dat bijvoorbeeld - een paar overwegingen - dat niet alles gedaan (is), 
mensen met 30-jarig dienstverband op 54-55 jarige leeftijd, dat deze mensen best 
nog 2,3,4 jaar naar de 571/2 hadden kunnen worden getild en dat echt niet al-
les gedaan zou zijn, althans niet bij ons aangetoond, dat er geen ander plekje voor 
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deze man te vinden zou zijn. (...) Maar dan wegen sociale belangen wat zwaar-
der, in een enkel geval. Je kunt niet alles redden tenslotte". 
(directeur-GAB Frambcck) 
Toch heeft een werknemer die zich beroept op zijn relatief lange dienstverband 
in de meeste gevallen geen succes. Er zijn veel omstandigheden die kunnen lei-
den tot het verlenen van een ontslagvergunning, ondanks een beroep op een 
langdurig dienstverband. Dit is bijvoorbeeld het geval wanneer de werkgever 
aanvoert of aannemelijk maakt dat een andere werknemer (met korter dienst-
verband) beter inzetbaar is; dat de andere werknemer weliswaar korter op de af-
deling maar langer bij het bedrijf of concern werkt; dat voor de oudere werkne-
mers (in overleg met de vakbonden) een goede afvloeiingsregeling is getroffen; 
dat alle pogingen om voor de betrokkene een passende functie te vinden niet zijn 
geslaagd; of dat anders een vergrijsd personeelsbestand overblijft. Ook wanneer 
er relatief veel arbeidsplaatsen vervallen en onmogelijk iedereen kan worden 
herplaatst of wanneer het arbeidsbureau inmiddels vergunningen heeft afgege-
ven in vergelijkbare gevallen kan zelfs een zeer langdurig dienstverband verle-
ning van de vergunning meestal niet voorkomen. 
Een beroep op anciënniteit wordt serieuzer genomen naarmate het concreter is, 
dat wil zeggen in het verweer moet verwezen worden naar één of meer werkne-
mers die mogen blijven (liefst met naam en datum indiensttreding). Zo'n ver-
weer is meestal gebaseerd op informatie waarover de werknemer zelf beschikt, 
hij kent zijn collega en weet dat die later in dienst is genomen. Hulpverleners 
verzoeken soms om gegevens over het gehele personeel (personeelslijst) om een 
dergelijk verweer te kunnen onderbouwen. Zo'n verzoek van bijvoorbeeld een 
advocaat wordt door de meeste arbeidsbureaus ingewilligd. Werknemers zelf 
zullen, als ze er al om vragen, veel meer moeite hebben dergelijke informatie te 
krijgen. 
interviewer: "is het zo dat de werknemers, als die daarom vragen, ook over [de 
totale personeelslijst met dienstjaren en leeftijd] kunnen beschikken?" 
ontslagambtenaar: "Nee, die kunnen daar niet over beschikken omdat er vaak ge-
gevens bij staan die vertrouwelijk zijn. De onderlinge vertrouwelijkheid wordt 
gewaarborgd. Het is toch een vorm van individuele privacy en dat wordt voor de 
werknemers onderling gewaarborgd". 
(ontslagambtenaar G AB-Astlo) 
Discriminatie 
In verweren van werknemers wordt soms gesteld dat de werkgever bij de selec-
tie voor ontslag heeft gediscrimineerd. Sommige buitenlandse werknemers voe-
ren bijvoorbeeld tegen hun ontslag aan dat het bedrijf uitsluitend of grotendeels 
buitenlanders ontslaat, terwijl de Nederlandse werknemers in dienst mogen blij-
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ven. In het verweer van sommige vrouwen tegen ontslag wordt er op gewezen 
dat vrouwen onevenredig door ontslag worden getroffen. Zoals gezegd beoor-
deelt het arbeidsbureau niet systematisch de selectie voor ontslag in het alge-
meen. In veel gevallen krijgen individuele verweren die hierop ingaan niet veel 
aandacht. Door de bedrijven wordt uiteraard tegengesproken dat geslacht of na-
tionaliteit bij de selectie een rol hebben gespeeld. Het bedrijf zegt in antwoord 
op dergelijke verwijten bij de selectie te hebben gekeken naar anciënniteit, inzet-
baarheid of functioneren van de werknemers. Veelal is daarmee ook voor het 
arbeidsbureau de kous af. 
Een rechtshulpverlener stelt in het verweer voor een buitenlandse werkneemster 
van Astra onder meer: "Juist vrouwen, ook Nederlandse, en getrouwde vrouwen 
mogen opstappen, en buitenlanders eerst. Nu deze keuze niet nader is gemoti-
veerd, is een beoordeling van de keuze niet goed te maken". 
In haar reactie stelt Astra dat de rechtshulpverlener "suggereert (...) dat het 
merendeel van degenen die voor ontslag zijn voorgedragen, buitenlander is en 
het merendeel vrouw. (.. ) Aangetekend zij echter dat geslacht noch burgerlijke 
staat een rol hebben gespeeld bij het samenstellen van de onderhavige groep. 
Uitgangspunt is geweest het korte dienstverband. (...) Door ons is echter op een 
zorgvuldige wijze een selectie gemaakt uit de groep kort in dienst zijnde mede-
werkers, waarbij onder meer rekening is gehouden met functionele aspecten zo-
als de mate van inzetbaarheid, werktempo, geschiktheid tot samenwerken". 
De rechtshulpverlener handhaaft het verweer en geeft op basis van de 
personeelsover/ichten die hij na enige aandrang van het GAB heeft veikregen, 
een cijfermatige uitwerking. Van de 46 weiknemcrs die korter in dienst zijn dan 
cliënte worden 14 van de 18 vrouwen omslagen (3 buitenlandse en 1 Neder-
landse niet ontslagen), van de 28 mannen worden er 5 ontslagen. "Verlening van 
de vergunning zou voorts in strijd zijn met de bepalingen van de Wet Gelijke 
Behandeling en met het overheidsbeleid inzake het tegengaan van discriminatie". 
Het GAB verieent een week later de gevraagde ontslagvergunning. 
(schriftelijke stukken collectief ontslag Astra) 
Hoewel in dit geval overduidelijk relatief erg veel buitenlandse werkneemsters 
worden ontslagen en Astra pas in reactie op het verweer zegt ook gekeken te 
hebben naar inzetbaarheid e.d. - overigens zonder dit voor de betrokken werk-
neemster te concretiseren - en in het verweer een concreet beroep wordt gedaan 
op anciënniteit, ziet het betrokken arbeidsbureau hierin kennelijk geen aanleiding 
voor een nadere verweerronde. Wellicht hebben de relatief kleine verschillen in 
anciënniteit hierbij een rol gespeeld. De betrokken werkneemster was driejaar in 
dienst. Volgens de directeur van Astra en volgens verschillende werknemers 
heeft bij selectie voor ontslag wel degelijk een rol gespeeld of een werknemer 
hoofd- dan wel nevenkostwinner is. Bij voorkeur werden nevenkostwinners 
(lees: (gehuwde) vrouwen) ontslagen. 
De directeur van een ander arbeidsbureau vindt het spijtig dat hij geen rekening 
mag houden met sociale omstandigheden als kostwinnerschap. 
directeur-G AB: "Dat men zegt (...): 'ja, waarom moet ik eruit, want mijn collega 
heeft een vrouw en die werkt ook en ik heb een vrouw die niet werkt of niet kan 
188 Besluitvorming arbeidsbureau 
werken. En ik word nu werkloos. Hoe wilt и dat nu verdedigen?'Ik mag daar 
niet eens intreden. Ik mag dat als directeur-GAB niet zeggen, maar ik vind het 
onrechtvaardigheden in onze samenleving. (...) Ik wil het best hardop zeggen en 
het gaat tegen elk politiek beleid in". 
interviewer: "Maar in feite zegt u, in zo'n procedure...". 
directeur-GAB: "Moet ik er buiten blijven". 
interviewer: "Kan ik er niets mee". 
directeur-GAB: "Ik mag het niet. Nee. Maar ik zou het wel willen en dan zou ik 
een andere beslissing nemen in zo'n situatie. Maar ik mag het niet, ik ben daarin 
gebonden. (...) Een rechter kan tegen de heersende politieke opvattingen ingaan, 
maar ik ben gebonden aan politieke opvattingen die uitmonden in maatregelen. 
Daar heb ik rekening mee te houden Of ik als burger van dit land daarmee ge­
lukkig ben, ja, daar moet ik dan maar afstand van nemen. Niet dat dat altijd even 
gemakkelijk is. (...) Het is een schizofreen gedrag hè". 
(directeur GAB-Ramshoevc) 
Vermoedelijk zijn meer directeuren-GAB, ontslagambtenaren en ontslagcom-
missie-leden van mening dat het rechtvaardig zou zijn rekening te houden met 
kostwinnerschap. Hoewel velen van hen wellicht proberen dit persoonlijk 
standpunt buiten beschouwing te laten, is het onwaarschijnlijk dat zij het tegen-
overgestelde zullen doen, namelijk erop toezien dat bij de selectie voor ontslag 
geen sprake is van directe of indirecte discriminatie van vrouwen. 
Aan verweren waarin naar voren wordt gebracht dat men is ontslagen omdat 
men buitenlander is, lijkt eveneens weinig aandacht te worden besteed. Dit 
speelde bijvoorbeeld bij het collectief ontslag van Ramata. Het arbeidsbureau 
heeft er niet aan meegewerkt dat de hulpverleners die voor de buitenlandse 
werknemers verweer voerden de beschikking kregen over cijfers over de verde-
ling van het personeel van Ramata naar nationaliteit om te kunnen nagaan of 
buitenlanders inderdaad disproportioneel veel werden ontslagen. Het arbeids-
bureau heeft voor zover ons bekend ook zelf een dergelijke rekensom niet 
gemaakt265. 
Rol hulpverleners bij oordeel GAB 
Er is al naar voren gekomen dat hulpverleners gemakkelijker informatie zoals 
reorganisatieplan en personeelsgegevens kunnen verkrijgen dan individuele 
werknemers. 
Bij een collectief ontslag komt het soms voor dat een aantal werknemers bij 
dezelfde hulpverlenende instantie terechtkomt. Dit leidt er soms toe dat de be-
treffende hulpverlener(s) besluiten wat dieper in de zaak te duiken dan zij ge-
woonlijk doen. Ze vragen alle informatie op en op basis hiervan schrijven zij 
een 'collectief verweer voor de betrokken werknemers. Een dergelijk collectief 
verweer voor een groep betrokken werknemers wordt echter door het arbeids-
bureau al gauw als 'irrelevant' beschouwd. Uitzonderingen op deze regel ko-
265 Zie ook hoofdstuk 6 blz 212 en in dit hoofdstuk blz 168-169. 
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men voor in gevallen waar de noodzaak van reorganisatie en de algemene moti-
vering van de selectie door de werkgever voor het arbeidsbureau nog ter dis-
cussie staat. Zulke in de ogen van rechtshulpverleners 'structurele rechtshulp' is 
in de ogen van GAB-funcüonarissen vaak niet de meest adequate hulp. 
"¡n zijn algemeenheid acht ik dat [collectief verweer, TH] niet zinvol, want de 
teerling is al bijna geworpen en dan komen zij nog met een hele serie dingen die 
er eigenlijk niet zoveel toe doen, Ik denk datje veel beter op de individuele situa-
tie van een betrokkene in kunt gaan, met betrekking tot zijn arbeidssituatie". 
(directeur-GAB Ramshoeve) 
Wanneer GAB-functionarissen de kwaliteit van een hulpverlener laag aanslaan, 
zal dat er gemakkelijk toe kunnen leiden dat aan het verweer minder gewicht 
wordt toegekend. Zo geven sommige hulpverleners er blijk van niet goed op de 
hoogte te zijn van de GAB-ontslagprocedure. Soms is het GAB bereid de 
mogelijkheid te bieden om de gemaakte fout te herstellen, in andere gevallen 
wordt de 'fout' van de hulpverlener min of meer de werknemer aangerekend. 
Twee aanvragen zijn overgebleven van collectief ontslag. De ontslagcommissie 
heeft voorgesteld dat werkgever met werknemer om de tafel gaat zitten om te be-
kijken of plaatsing elders mogelijk is. De werkgever laat weten dat aangeboden 
alternatief werk is geweigerd. De advocaat van de werknemer reageert in eerste 
instantie met: "mij is geen aanbod bekend, niet uitgenodigd voor overleg". Later 
stelt de advocaat dal er "pertinent geen ander vast werk is aangeboden". 
Bij behandeling in de ontslagcommissic stelt de dircctcur-GAB voor te weigeren. 
De ontslagambtenaar aarzelt: "de opdracht voor overleg is naar de werkgever, 
naar de werknemer en de advocaat gegaan. Nu vraagt de advocaat: 'welk aanbod 
is gedaan?' Dat had hij eerder moeten vragen, bovendien had de advocaat bij het 
gesprek tussen werkgever en werknemer aanwezig moeten zijn, dat hebben an-
dere advocaten ook gedaan." Uiteindelijk worden de aanvragen geweigerd met de 
motivering dat de uitkomst van het gesprek zo onduidelijk is. 
(vergadering ontslagcommissie) 
De positie van vakbonden als hulpverleners is anders dan van andere hulpver-
leners bij collectief ontslag. In vergelijking met bijvoorbeeld een advocaat be-
schikken vakbondsmensen meestal over meer interne informatie over de reorga-
nisatie, het personeelsbestand en dergelijke. Doordat vakbonden al in een eerder 
stadium bij een collectief ontslag zijn betrokken, ís het in de ogen van GAB-
functionarissen ongeloofwaardig als ze voor veel leden 'inhoudelijk' verweer 
voeren. Vooral door vakbonden worden nogal eens bezwaren naar voren ge-
bracht die worden gerekend tot het beleid van de onderneming en daardoor door 
het GAB als irrelevant worden beschouwd266. 
266 Op de positie van hulpverleners zal in hoofdstuk 6 worden teruggekomen. 
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4 Slot 
Een groot gedeelte van de ontslagvergunningaanvragen leidt routinematig tot af-
gifte van de gevraagde vergunningen. Dit geldt niet alleen voor aanvragen in het 
kader van collectief ontslag, maar eveneens voor individuele aanvragen. Aan-
vragen in het kader van faillissement en aanvragen waarop de werknemer niet of 
slechts met 'formeel' verweer reageert, worden administratief afgehandeld. 
Hetzelfde is het geval met aanvragen wegens bedrijfssluiting wanneer de slui-
ting eenmaal vaststaat. Op deze manier kan vroegtijdig een scheiding worden 
aangebracht tussen een groot aantal aanvragen die geen verdere aandacht behoe-
ven en een kleiner aantal aanvragen waar wellicht meer tijd en aandacht aan zal 
moeten worden besteed. Dit betekent maximalisering van de beschikbare tijd en 
middelen. 
De noodzaak van een collectief ontslag staat in de meeste gevallen al snel bui-
ten discussie. Als vakbonden en ondernemingsraad hun instemming hebben ge-
geven, of tenminste geen verzet aantekenen, en het bovendien een groter bedrijf 
betreft, wordt ervan uit gegaan dat collectief ontslag noodzakelijk is. Deze gang 
van zaken is uiteraard rijdbesparend. Bovendien is het voor het arbeidsbureau 
moeilijk zich een oordeel te vormen over de noodzaak, men is daarvoor vrijwel 
uitsluitend afhankelijk van de door de onderneming verstrekte informatie. Be-
oordeling van de noodzaak van collectief ontslag is eveneens problematisch 
omdat al snel de vrijheid van de onderneming in het geding is. Aan deze heikele 
materie wil het arbeidsbureau zich liever niet branden. Het arbeidsbureau is van 
oordeel dat een onderneming vrij moet zijn in het afstoten van activiteiten, het 
reorganiseren van de organisatie en dergelijke. Verweren van werknemers die 
de noodzaak van reorganisatie in twijfel trekken, worden meestal als niet erg 
relevant beschouwd. De noodzaak staat voor het GAB immers op dat moment 
van de procedure al vast. Bovendien wordt informatie van werknemers over de 
noodzaak veelal niet zo betrouwbaar geacht als de informatie van de kant van de 
werkgever. 
Gezien de onduidelijke formele richtlijnen en de maatschappelijke discussie in 
bijvoorbeeld de Sociaal-Economische Raad is het ook onduidelijk of arbeidsbu-
reaus de noodzaak van collectief ontslag behoren te onderzoeken. Het 
bedrijfsleven beschikt hier over een machtig wapen, namelijk de dreiging in-
vesteringen terug te trekken en bedrijven te sluiten, met alle onwenselijke 
gevolgen voor de economie en de werkgelegenheid van dien. Zoals Gunning-
ham267 stelt is het voor overheden moeilijk te bepalen of zulke dreigementen 
267 Gunningham 1987:87. 
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meer dan bluf zijn. Overheden moeten daarom dergelijke dreigementen wel 
serieus nemen. 
Er vindt door arbeidsbureaus in de regel geen systematische beoordeling plaats 
van de algemene wijze van selectie voor ontslag. Het zwaartepunt van de 
beoordeling door het arbeidsbureau ligt bij de beoordeling van de individuele 
gevallen. Uitgangspunt daarbij is dat werknemers in het verweer steekhoudende 
bezwaren tegen het verhaal van de werkgever moeten aanvoeren. Is dit niet het 
geval, dan gaat het arbeidsbureau ervan uit dat het verhaal van de werkgever 
kennelijk klopt en dat de gevraagde vergunning kan worden afgegeven. 
Aanvragen in het kader van collectief (of meervoudig) ontslag worden bij 
individuele beoordeling wel als groep benaderd. Dat betekent vooral dat als re-
gel van de hele groep slechts enkele aanvragen kunnen worden geweigerd. Bo-
vendien wordt extra gestreefd naar consequente beslissingen. Een grote groep 
aanvragen leidt in sommige gevallen tot zoveel informatie dat die slechts 
gedeeltelijk bij de beoordeling wordt betrokken. Bovendien vergroot zo'n situa-
tie de kans dat een 'foutje' wordt gemaakt. 
Verschillende bezwaren die werknemers soms in hun verweer naar voren 
brengen, worden weinig relevant geacht, zoals bezwaren die betrekking hebben 
op de noodzaak van ontslagen, op het beleid van de onderneming, op de alge-
mene selectie en op persoonlijke omstandigheden van de werknemer. Voor 
werknemers is het veelal erg moeilijk om voor het GAB op overtuigende wijze 
aan te geven dat zij niet slecht presteren of minder inzetbaar zijn. Verweren 
waarin een beroep wordt gedaan op anciënniteit (naast eventueel andere punten) 
worden relatief het meest serieus benaderd. Aanvragen voor werknemers met 
lange dienstverbanden worden kritischer bekeken dan aanvragen voor werkne-
mers met een kort dienstverband. 
Informatie afkomstig van beide partijen wordt door GAB-functionarissen 
geïnteipreteerd op basis van het beeld dat zij zich hebben gevormd van werkge-
ver, werknemer en hulpverlener en op basis van de eigen taakopvatting en 
consequenties voor de werksituatie. In het algemeen wordt informatie afkomstig 
van de werkgever als relevant en geloofwaardig bestempeld, terwijl informatie 
van de kant van de werknemer vaak als irrelevant en ongeloofwaardig terzijde 
wordt gelegd. 
De relatie van het GAB met de werkgever is een andere dan de relatie van het 
GAB met een individuele werknemer. In het kader van een collectief ontslag is 
er persoonlijk contact tussen vertegenwoordigers van het bedrijf en het GAB. 
Veelal is hierbij in eerste instantie ook de directeur van het arbeidsbureau 
betrokken. Bij de meeste arbeidsbureaus is er geen persoonlijk contact met alle 
individuele werknemers. Als er al sprake is van een gesprek met een individuele 
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werknemer, dan vindt dit plaats met een ontslagambtenaar. Het GAB als orga-
nisatie heeft een langdurige relatie met veel ondernemingen in de regio. Ook na 
de afhandeling van een collectief ontslag zal men elkaar tegenkomen en nodig 
hebben. Een dergelijke continue relatie bestaat niet met een individuele werkne-
mer. Voor een vlotte afwikkeling van de ontslagprocedure is het GAB vooral 
afhankelijk van het bedrijf. Het bedrijf moet de informatie leveren op basis 
waarvan de aanvragen kunnen worden beoordeeld. De wijze waarop het bedrijf 
de zaak aanpakt, kan voor het GAB veel werk besparen. Voor een soepel ver-
loop van de procedure is van de kant van de betrokken werknemers slechts pas-
sieve medewerking vereist. 
Volgens Lipsky vormen cliënten geen referentiegroep voor street-level 
functionarissen omdat street-level functionarissen niet afhankelijk zijn van de 
tevredenheid van hun cliënten. Andersom zijn cliënten wel afhankelijk van 
street-level functionarissen. Deze opmerking van Lipsky heeft binnen de GAB-
ontslagprocedure wel relevantie voor werknemers, echter niet voor werkgevers. 
Individuele werknemers bevinden zich ten opzichte van het arbeidsbureau in een 
afhankelijke positie, terwijl het arbeidsbureau niet van hen afhankelijk is. De 
relatie tussen arbeidsbureau en werkgevers is complexer. Een werkgever is 
weliswaar tijdens de procedure van het arbeidsbureau afhankelijk, maar in een 
volgende situatie is het arbeidsbureau weer afhankelijk van de welwillendheid 
van de werkgever268. 
Uit andere onderzoeken blijkt eveneens dat uitvoeringsinstanties vaak argwa-
nend zijn ten opzichte van hun cliënten, wanneer die cliënt een individuele bur-
ger is, terwijl ze veelal uit gaan van de eerlijkheid en goedwillendheid van on-
dernemingen waar zij mee te maken hebben. Zo constateert Cranston dat instan-
ties ter bescherming van de belangen van consumenten vastomlijnde typificaties 
hebben van bedrijven: de meeste bedrijven zijn eerlijk, slechts een kleine min-
derheid van onverantwoordelijke bedrijven in bepaalde bedrijfstakken overtreedt 
de wet opzettelijk of met volledige miskenning van de wettelijke vereisten. Van 
consumenten die een klacht indienen gaat men er van uit dat ze een vertekend 
beeld geven van het incident. Dit leidt tot een onderzoekende houding waarin de 
klager wordt getaxeerd in plaats van de klacht269. Ambtenaren van de sociale 
dienst zijn voortdurend attent op mogelijke inconsistenties in datgene wat de 
cliënt omtrent zijn situatie opgeeft. In gevallen waar de waarheid moeilijk kan 
worden vastgesteld, worden niet de omstandigheden beoordeeld maar de 
268 Zie ook hoofdstuk 6, blz 213-216. 
269 Cranston 1979:4, 85, 87. 
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'waarachtigheid' van de cliënt270. Functionarissen die moeten toezien op de na-
leving van milieuvoorschriften gaan er van uit dat de meeste vervuilers sociaal 
verantwoordelijk zijn, de voorschriften naleven en slechts vervuilen als gevolg 
van een ongeluk. Naast de pechvogels en de onvoorzichtigen is er volgens hen 
slechts een kleine groep die zich opzettelijk niets aantrekt van de voorschrif-
ten271. 
Ontslagambtenaren zijn degenen die bepalen of er sprake is van 'formeel' 
verweer, of een tweede verweerronde nodig is en wanneer een zaak 'beslis-
singsrijp' is. Wanneer de ontslagcommissie-leden geen kopieën van het gehele 
dossier krijgen, selecteert de ontslagambtenaar in feite de relevante informatie. 
Bij stukken van beperkte omvang is het mogelijk die in de commissie geheel 
voor te lezen. Hoe omvangrijker het pak papier is, hoe moeilijker dit wordt. De 
noodzaak te selecteren is dan groter. 
De directeur-GAB speelt vooral een rol aan het begin en aan het eind van de 
rit. De eerste contacten met werkgevers vinden veelal op dit niveau plaats. Juist 
in die fase wordt de toon gezet. Wanneer de betrokken GAB-functionaris de in-
druk heeft dat de ontslagen noodzakelijk zijn en de selectie van de werknemers 
die ontslagen zullen worden in grote lijnen akkoord is, is daarmee impliciet al op 
hoofdpunten de beslissing genomen. Wanneer bij uitzondering voorgesprekken 
ontbreken of aanleiding geven tot twijfels aan het algemene verhaal van de 
werkgever, is de kans groot dat een minder routinematige verdere afhandeling 
van de ontslagaanvragen volgt. Aan het eind van de besluitvormingsprocedure, 
bij de behandeling in de ontslagcommissie, speelt de directeur-GAB eveneens 
een rol. De directeur van het arbeidsbureau woont deze vergaderingen door-
gaans bij als voorzitter. Zijn oordeel over welke beslissing er moet worden ge-
nomen, is van belang voor het advies dat de commissie uitbrengt. 
Verschillende arbeidsbureaus lossen bepaalde problemen in de werksituatie niet 
altijd op dezelfde manier op. Dat geldt bijvoorbeeld voor de inrichting van de 
procedure. 
De afhandeling van ontslagaanvragen behorende bij een collectief ontslag ver-
toont veel overeenkomsten met de afhandeling van individuele aanvragen. Het 
belangrijkste verschil is dat er bij collectieve (en meervoudige) ontslagen sprake 
is van meer vooroverleg door het bedrijf, zowel met het GAB als met 
vakbonden en ondernemingsraad. Hierdoor staat veelal voor het GAB de nood-
270 Knegt 1986:156, 160. Vergehjlc De Komng (1986) over GAK en GMD en Zimmerman 
(1969a:339) over een instantie vergelijkbaar met een sociale dienst. Zie ook Cranston 
1985:214. Anders Van Duyne 1986. 
271 Hawkins 1983 en 1984. Vergelijk Cranston 1985:141 en Gunningham 1987:81,82. 
Volgens Witteveen (1987) is dit m de Verenigde Staten minder het geval dan m Engeland. 
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zaak van ontslag al snel vast. Bovendien gaat men er van uit dat de selectie in 
grote lijnen akkoord is. De beoordeling concentreert zich op enkele 'schrijnen-
de' gevallen of duidelijke 'onzorgvuldigheden'. Verweren van werknemers die 
geen betrekking hebben op de rechtvaardigheid van de gehanteerde selectie-
criteria (in de praktijk met name anciënniteit) leggen nauwelijks enig gewicht in 
de schaal. Ook bij individuele aanvragen speelt het onderscheid tussen 'formele' 
en 'inhoudelijke' verweren een grote rol en is het voor werknemers veelal 
moeilijk hun bezwaren voldoende aannemelijk te maken. 
In vergelijking met individuele ontslagaanvragen heeft de ontslagambtenaar bij 
collectieve ontslagaanvragen minder autonomie. Bij collectieve ontslagaanvra-
gen is de ontslagambtenaar niet de enige binnen het arbeidsbureau die informatie 
uit de eerste hand heeft over de aanvraag. Bij individuele aanvragen is dit door-
gaans wel het geval. Bij collectief ontslag is de directeur-GAB meer betrokken, 





In tegenstelling tot de drie voorgaande hoofdstukken is dit hoofdstuk niet ge-
richt op één categorie participanten. Hier staat de vraag centraal welke mogelijk-
heden de verschillende participanten hebben om het verloop en de uitkomst van 
de procedure te beïnvloeden. 
Formeel is uiteraard de directeur-GAB degene die het verloop van de proce-
dure bepaalt. Het is de directeur-GAB die formeel beslist over de inrichting van 
de procedure en over het afgeven of weigeren van een ontslagvergunning. 
Ontslagambtenaren, de Centrale Dienst en leden van de ontslagcommissie kun-
nen de directeur daarbij slechts adviseren. De werkgever die wil overgaan tot 
collectief ontslag en de werknemer, wiens arbeidsplaats daarbij in het geding is, 
hebben formeel een geheel andere positie. Zij zijn afhankelijk van de beslissin-
gen die de directeur-GAB neemt. Wat betreft de verdeling van de 'bewijslast' 
lijkt de werkgever formeel in een ongunstiger positie dan de werknemer. De 
werkgever moet immers als aanvrager aannemelijk maken dat het voorgenomen 
ontslag noodzakelijk is en zijn aanvraag daartoe onderbouwen. De werknemer 
kan door het voeren van gedegen verweer ertoe bijdragen dat de motivering van 
de aanvraag niet aannemelijk wordt geacht. 
In de voorgaande hoofdstukken is duidelijk geworden dat de ontslagprocedure 
in de praktijk anders functioneert dan de formele regels suggereren. De be-
moeienis van het arbeidsbureau met collectief ontslag betekent in principe een 
inperking van de vrijheid van de werkgever. Bij het doorvoeren van een collec-
tief ontslag moet een werkgever immers niet alleen rekening houden met zijn ei-
gen uitgangspunten, met de onderhandelingen met vakbonden en onderne-
mingsraad en met mogelijke acties van werknemers, maar ook met het arbeids-
bureau. In het vorige hoofdstuk is al gewezen op de conclusie uit diverse 
onderzoeken dat overheidsinstanties die het bedrijfsleven moeten controleren 
hun taak veelal in overleg met bedrijven uitvoeren. Dit brengt ons op de relatie 
tussen recht en machtsverhoudingen. 
De GAB-procedure bij collectief ontslag kan worden gezien als een interactie-
situatie bepaald door maatschappelijke tegenstellingen. Bij collectief ontslag zijn 
individuele en collectieve belangen van werknemers gedeeltelijk in strijd met 
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belangen van de werkgever. Eén van de manieren waarop de overheid zich in 
deze belangentegenstelling mengt, is via de ontslagprocedure bij het arbeidsbu-
reau. Door de betrokkenheid van de arbeidsbureaus worden ook andere, zoge-
naamde 'algemene' belangen bij dit conflict betrokken. Bij de beslissing over de 
vraag of een ontslagvergunning al dan niet zal worden afgegeven, moet de di-
recteur-GAB volgens officiële richtlijnen een afweging maken tussen de belan-
gen van de werkgever, de belangen van de werknemer en het algemeen belang. 
De belangentegenstelling tussen werknemers en werkgevers bij (collectief) 
ontslag komt eveneens tot uiting in de maatschappelijke discussie over het ont-
slagrecht272. Enerzijds wordt door werkgeversorganisaties kritiek geuit op het 
huidige ontslagrecht. De bestaande ontslagprocedure bij het arbeidsbureau zou 
een obstakel vormen voor een flexibele bedrijfsvoering. De GAB-procedure zou 
te lang duren en daardoor teveel geld kosten. Werkgevers zouden geen perso-
neel meer durven aanstellen vanuit de vrees dat ze hen wanneer dat later nodig 
mocht blijken, niet kunnen ontslaan. 
Anderzijds wordt door vakbonden gewezen op de zwakke rechtspositie van 
veel werknemers door de opkomst van allerhande flexibele arbeidscontracten, 
die het werkgevers mogelijk maken een werknemer van de ene op de andere dag 
te ontslaan. Sommige vakbondsbestuurders en rechtshulpverleners uiten hun 
ongenoegen over het functioneren van het ontslagrecht. In de praktijk zouden 
werknemers te weinig tegen ontslag beschermd worden. Wanneer een werkge-
ver dat wil zou in de praktijk een werknemer altijd ontslagen kunnen worden. In 
feite voelen beide partijen zich door het functioneren van het ontslagrecht tekort 
gedaan. 
In de GAB-ontslagprocedure worden de machtsverhoudingen tussen kapitaal, 
arbeid en overheid voor een stukje zichtbaar. In hoeverre wordt binnen een 
pseudo-rechterlijke procedure als de GAB-ontslagproCedure de ongelijke 
machtsverhouding tussen werkgever en werknemers gecorrigeerd? Door het 
rechtssysteem (juridische discussies en procedures) worden conflicten uit hun 
maatschappelijke context gelicht. Daarmee komen ook de machtsverhoudingen 
tussen partijen op een ander plan. Het rechtssysteem functioneert echter niet in 
een maatschappelijk vacuüm, In de maatschappij bestaande machtsverhoudingen 
hebben invloed op wetgeving, handhaving en opsporing, rechtspraak en rechts-
hulp. Beide stellingnames kunnen opgevat worden als concurrerende hypothe-
ses over de relatie tussen recht en macht. Het is echter ook mogelijk beide als 
aanvullend te zien. Het lijkt interessant na te gaan welke invloed respectievelijk 
werkgever, werknemer en arbeidsbureau hebben binnen de GAB-ontslagproce-
dure. Op die manier kan enerzijds worden nagegaan in hoeverre de GAB-
272 Zie ook hoofdstuk 1, §2. 
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procedure bij collectief ontslag de bestaande machtsverhoudingen neutraliseert. 
Anderzijds kan worden geanalyseerd in hoeverre deze procedure daarentegen 
zelf wordt beïnvloed door bestaande machtsverhoudingen. 
Eén manier waarop men zou kunnen proberen de invloed van verschillende ca-
tegorieën participanten in de ontslagprocedure te onderzoeken, is kijken naar het 
resultaat van die procedure: de eindbeslissing door het GAB. Hoe vaak wordt 
een door een werkgever in het kader van collectief ontslag ingediende ontslag-
aanvraag door het arbeidsbureau geweigerd en hoe vaak wordt zo'n aanvraag 
door het GAB gehonoreerd? Deze vraag is relatief eenvoudig te beantwoorden 
op basis van gegevens die door het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgele-
genheid worden bijgehouden. Zo'n aanvraag wordt door het arbeidsbureau 
slechts zelden geweigerd. Slechts 1,5% van de beslissingen op ontslag-
aanvragen voor 20 werknemers of meer tegelijk bestaat uit een weigering. 
Daarnaast wordt ongeveer 15% van de aanvragen ingetrokken voordat het ar-
beidsbureau een beslissing heeft genomen273. Dit betekent dat de werkgever in 
meer dan 80% van de ingediende ontslagaanvragen in het kader van collectief 
ontslag krijgt wat hij vraagt. Dit zou een indicatie kunnen zijn voor de geringe 
invloed van de werknemer in de ontslagprocedure. Een dergelijke methode lijkt 
echter niet afdoende. De besluitvormingsprocedure bij het arbeidsbureau blijft 
op deze manier buiten beschouwing. In hoeverre de uitkomst van de procedure 
het gevolg is van invloed van de werkgever blijft onduidelijk, evenals de rol van 
het arbeidsbureau hierbij. Vandaar dat met een dergelijke eenvoudige beant-
woording van de vraag niet kan worden volstaan. 
Machten invbed 
In het voorgaande zijn de termen macht en invloed gebruikt zonder nader in te 
gaan op de betekenis van deze begrippen. De termen macht en invloed zijn ech-
ter geenszins onproblematisch. Zo worden in de literatuur zeer verschillende 
definities gegeven van deze concepten274. Bovendien zijn er speciale problemen 
verbonden aan het empirisch onderzoeken van macht of invloed. Op beide pun-
ten zal kort worden ingegaan. 
Hoewel sommige auteurs macht gelijkstellen aan machtsuitoefening275, be-
schouwen de meeste auteurs macht als een potentieel begrip276. Macht is het 
vermogen om effect teweeg te brengen op anderen. Maar niet in elke situatie 
273 Vergelijk hoofdstuk 2 (§5) en bijlage 4, tabel 7. 
274 Zie bijvoorbeeld Lukes (1974). Wrong (1979) en Clcgg (1979) voor een kritische 
bespreking van verschillende conceptualiseringen van macht. 
275 Bijvoorbeeld Lammers 1987:167. 
276 Bijvoorbeeld Wrong 1979:2.126; Ellemers 1969:9; Komler 1985:49; Derksen 1985:21; 
Clegg 1979:95,109; Zijderveld 1986:45; Giddens 1982:30. 
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waarin een persoon effect heeft op een ander, is er sprake van machts-
uitoefening. Wat is dan het kenmerkende van macht? Veel auteurs beperken het 
begrip macht tot effecten op anderen die overeenkomen met bedoelingen, doel-
einden of belangen van de machtsmtoefenaar of die strijdig zijn met de wensen 
of belangen van degene over wie macht wordt uitgeoefend277. Voor sommige 
auteurs is (daarnaast) essentieel dat macht uiteindelijk berust op geweld278. 
Over het onderscheid tussen invloed en macht bestaat eveneens geen eenduidige 
opvatting. Auteurs als Wrong, Lammers en Zijderveld zien macht als een vorm 
van invloed, terwijl bijvoorbeeld Derksen en Veen invloed definieren als 
machtsuitoefening279. 
In het volgende zal worden aangesloten bij de conceptualisering van Wrong. 
"Power is the capacity of some persons to produce intended and foreseen effects 
on others"^0. In de opvatting van Wrong is macht dus een intentioneel begrip 
Macht is het vermogen om bedoelde en effectieve invloed op anderen uit te 
oefenen. In tegenstelling tot macht kan invloed wel onbedoeld zijn. Invloed is 
dus een veelomvattender begrip dan macht. Om van de uitoefening van macht te 
kunnen spreken moet niet alleen de bedoeling aanwezig zijn een ander te beïn-
vloeden, maar moeten de bedoelde effecten ook inderdaad optreden. Treden de 
bedoelde effecten niet op, dan is sprake van afwezigheid of falen van macht. In 
dit hoofdstuk gaat het niet alleen om macht, maar ook om invloed. Onbedoelde 
effecten op handelen of gedragsalternatieven van andere actoren lijken in het ka-
der van de ontslagprocedure minstens zo relevant als bedoelde effecten. 
Macht is bovendien een relationeel begnp. Macht heeft altijd betrekking op een 
relatie tussen twee actoren. Macht en invloed zijn geen kenmerken van perso-
nen, maar kenmerken van een sociale relatie. Het is sociologisch gezien het 
meest interessant om macht en invloed te bekijken gekoppeld aan posities in een 
interactie-netwerk. Het gaat er in dat perspectief niet om te analyseren welke in-
vloed een bepaalde individuele ontslagambtenaar heeft, maar welke invloed ont-
slagambtenaren (kunnen)hebben. 
Tenslotte is macht een potentieel begrip, macht kan latent aanwezig zijn. 
Iemand kan macht hebben ten opzichte van anderen, zonder die macht op dat 
moment uit te oefenen. 
277 Wrong (1979 2) spreekt over 'intended and foreseen ejffects", EUemers (1969 9) definieert 
macht als het vermogen 'om anderen zijn wil op te leggen, ook als dezen met willen , 
terwijl Lukes (1974 27-32) van macht spreekt wanneer die effecten m strijd /ijn met de 
belangen van degene waarover macht wordt uitgeoefend 
278 Zie bijvoorbeeld J E Ellemers en Ρ R Baehr, Sociologische encyclopedie, deel 2, 
Utrecht/Antwerpen, Het Spectrum, 1978 376 en 301, Zijderveld 1986 45 
279 Wrong 1979 2 (macht=intentioneel, invloed=bedoeld en onbedoeld), Lammers 1987 167 
(machl=invlocd overeenkomstig doeleinden machtsmtoefenaar), Zijderveld 1986 45 
(macht=mvloed zo nodig met gebruik van geweld), Derksen 1985 24 (mvloed=effect van 
macht op anderen). Veen 1983 4 (mvlocd=gernobih<>cerde macht). 
280 Wrong 1979 2 
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In de sociaal-wetenschappelijke literatuur worden niet alleen veel verschillende 
visies naar voren gebracht over de omschrijving van begrippen als macht en in-
vloed. Over de manier waarop macht en invloed empirisch onderzocht kunnen 
worden, bestaat evenmin een eensluidende mening. Empirisch onderzoek naar 
macht en invloed roept een aantal problemen op281. Op drie problemen die hier-
bij optreden zal kort worden ingaan. 
Als eerste zullen enkele opmerkingen over het probleem van de causaliteit 
worden gemaakt. Om van macht of invloed te kunnen spreken, moet worden 
vastgesteld dat het zonder de machtsuitoefenaar of zonder degene die invloed 
uitoefent anders zou zijn gegaan. Dit is echter problematisch. Meestal is immers 
empirisch niet of moeilijk vast te stellen of iemand in een situatie waar (het han-
delen van) degene die invloed uitoefent afwezig is, anders zou hebben gehan-
deld. Het veronderstelde causale verband (effect van het handelen van de ene 
actor op het handelen van ander) is in veel gevallen niet aantoonbaar. In dit on-
derzoek zou moeten worden aangetoond dat een persoon of groep die invloed 
uitoefent, ervoor zorgt dat de ontslagprocedure op een andere wijze verloopt dan 
zonder die invloed het geval zou zijn geweest. Stel bijvoorbeeld de volgende 
situatie: een werkgever dringt bij het arbeidsbureau met klem aan op snelle af-
gifte van de gevraagde ontslagvergunningen. Het arbeidsbureau geeft de ver-
gunningen inderdaad relatief snel af. Kan dan worden geconcludeerd dat de 
werkgever invloed heeft uitgeoefend op de snelheid en/of op de aard van de 
beslissing door het GAB? Misschien had het arbeidsbureau zonder de aandrang 
van de werkgever eveneens op dat moment de vergunningen afgegeven. Door 
verschillende situaties met elkaar te vergelijken en door gebruik te maken van 
wat mensen zelf in interviews zeggen over invloed van anderen, kan dit pro-
bleem enigszins worden ondervangen. Helemaal uit te bannen is het echter niet. 
Dat macht een potentieel begrip is levert eveneens empirisch problemen op. 
Een vermogen is namelijk niet waarneembaar en daarmee moeilijk empirisch te 
onderzoeken. Het gebruik van macht (machtsuitoefening) is wel waarneembaar. 
Omdat machtsuitoefening kan worden gezien als indicatie voor het hebben van 
macht, kan macht op deze manier empirisch worden onderzocht. Eveneens kan 
worden onderzocht over welke machtsbronnen of machtsmiddelen actoren be-
schikken. Macht berust op middelen die ongelijk verdeeld zijn. Terecht wordt 
door veel auteurs geconstateerd dat het beschikken over machtsbronnen niet 
hetzelfde is als beschikken over macht. Omdat geld gebruikt kan worden als 
machtsmiddel, oefent nog niet iedereen die geld heeft macht uit. Dat neemt mijns 
inziens echter niet weg dat het wel degelijk zinvol is in een onderzoek naar 
macht of invloed aandacht te besteden aan de verdeling van machtsmiddelen of 
281 Zie bijvoorbeeld Ellemers 1983 en Derksen 1985. 
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mogelijkheden om invloed uit te oefenen. Wanneer dit wordt gekoppeld aan een 
analyse van het gebruik van macht, door te analyseren hoe deze middelen of 
mogelijkheden in de praktijk worden gebruikt en welk effect dat heeft, kan 
worden vermeden dat de beschikking over machtsmiddelen wordt gelijkgesteld 
aan het beschikken over macht, 
Een derde probleem bij empirisch onderzoek naar macht en invloed ontstaat 
wanneer men macht en invloed niet wil beperken tot het effect van waarneem-
baar gedrag van de machtige op waarneembaar gedrag van de minder machtige. 
Wanneer we ook latente macht in het onderzoek willen betrekken levert dat pro-
blemen op. Latente macht is immers moeilijker vast te stellen omdat de machtige 
daarvoor niet een bepaalde handeling behoeft te verrichten. Eén van de belang-
rijkste vormen van latente macht is macht door anticipatie. 
De angst voor negatieve reacties van de kant van de beïnvloeder kan er toe lei-
den dat de beïnvloede het eigen handelen aanpast. Zo kan iemand op een be-
paalde wijze handelen om de ander te vriend te houden. Een werkgever kan bij-
voorbeeld voor een bepaalde werknemer geen ontslagvergunning aanvragen om 
de bestaande goede relatie met het arbeidsbureau niet op het spel te zetten. De 
werkgever kan afzien van de aanvraag in reactie op gedrag van de kant van het 
arbeidsbureau. In informele contacten hebben GAB-functionarissen bijvoor-
beeld laten blijken dat de aanvraag geen kans maakt, of dat de relatie door de 
aanvraag mogelijk zou verslechteren. De werkgever kan echter om dezelfde re-
den afzien van het indienen van de aanvraag zonder dat door iemand van het ar-
beidsbureau expliciet of impliciet is geduid op verslechtering van de verstand-
houding. Om van macht te kunnen spreken is naar de mening van Wrong in 
zo'n geval wel noodzakelijk dat het machtssubject ervan overtuigd is dat de an-
der over de macht beschikt hem te controleren en zijn gedrag dienovereenkom-
stig wijzigen. Bovendien moet de machthebber weten dat anderen zo reageren 
en dit niet corrigeren. Om van invloed te kunnen spreken is dit laatste niet 
noodzakelijk. Invloed uitoefenen kan immers ook onbedoeld gebeuren. 
Bij macht en invloed behoeft eveneens niet altijd sprake te zijn van waarneem-
baar gedrag als effect van macht of invloed. Invloed kan immers ook worden 
aangewend om bepaald gedrag te voorkomen (bijvoorbeeld vermijden dat iets 
op de 'agenda' komt of onderhandelbaar wordt). Macht en invloed kunnen ook 
de gedragsalternatieven van andere actoren inperken. Zo kan invloed worden 
uitgeoefend door barrières te creëren of in stand te houden, die verhinderen dat 
bepaalde zaken tot onderwerp van onderhandeling kunnen worden gemaakt. Zo 
kan de wijze waarop een arbeidsbureau de werknemers 'uitnodigt' tot het voe-
ren van verweer, invloed uitoefenen op het soort verweer dat werknemers 
voeren. 
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Opzet van dit hoofdstuk 
Empirisch onderzoek naar macht en invloed brengt verschillende problemen met 
zich mee. Eén mogelijke oplossing hiervoor zou zijn de definiëring van de 
begrippen macht en invloed te laten bepalen door de mogelijkheid van opera-
tionalisering. Er zou in dat geval zijn gewonnen aan empirische precisie. Dit zou 
echter ten koste gaan van relevantie en reikwijdte van de analyse. Belangrijke 
aspecten van macht en invloed zouden dan buíten beschouwing blijven. 
Gezien bovengenoemde problemen verbonden met het empirisch onderzoeken 
van macht en invloed kan de in dit hoofdstuk gepresenteerde analyse niet erg 
'hard' zijn. Het is echter ook niet de bedoeling in dit onderzoek vast te stellen 
wie hoeveel macht of invloed heeft. Wel ligt het in de bedoeling aannemelijk te 
maken dat er bepaalde mechanismen zijn die er toe leiden dat de ene categorie 
participanten meer en andere mogelijkheden heeft om de GAB-ontslagprocedure 
te beïnvloeden dan een andere categorie. Het gaat dus niet direct om het meten 
van macht of invloed, maar om het blootleggen van mechanismen. Hoe zijn 
beïnvloedingsmogelijkheden (resources) verdeeld en waarom kunnen die door 
bepaalde categorieën participanten al dan niet worden gebruikt. 
De hier gehanteerde werkwijze ziet er globaal als volgt uit. De analyse in dit 
hoofdstuk betreft de voorwaarden om invloed uit te kunnen oefenen, gekoppeld 
aan posities van de verschillende categorieën participanten. Dit is vergelijkbaar 
met de analyse die Galanter282 heeft gemaakt van de systematische voordelen 
van bepaalde categorieën procespartijen. Uitgangspunt is dat er op basis van 
hun positie binnen de ontslagprocedure drie categorieën participanten kunnen 
worden onderscheiden: 
1 werkgevers die een collectief ontslag willen doorvoeren (directie en 
personeelsfunctionarissen van bedrijven); 
2 werknemers waarvoor een ontslagvergunning is aangevraagd en hun even-
tuele hulpverleners; 
3 arbeidsbureau-actoren (ontslagambtenaren, directeuren-GAB en ontslag-
commissie). 
Voor elke categorie participanten wordt nagegaan over welke mogelijkheden 
zij beschikken om invloed uit te oefenen. Vervolgens wordt geanalyseerd in 
hoeverre van die mogelijkheden gebruik wordt gemaakt en wat daarvan het re-
sultaat is. Daarbij zal met name aandacht worden besteed aan invloed op de aard 
van de uiteindelijke beslissing door de directeur-G AB, op de behandelingster-
282 Galanter (1974) analyseert de systematische verschillen in de capaciteiten om gerechtelijke 
procedures optimaal te gebruiken bij het najagen van eigen belangen en verschillen in de 
structuur van de mogelijkheden die verschillende soorten procespartijen hebben bij 
constant gehouden persoonlijke capaciteiten. 
202 Beïnvloedingsmogelijkheden en ontslagprocedure 
mijn, op de 'informatie' over de concrete ontslagzaak die in de procedure een rol 
speelt en op wat 'onderhandelbaar' is en wat 'buiten discussie staat' (of wordt 
gehouden). 
In dit hoofdstuk wordt naar de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau gekeken 
met specifieke aandacht voor het milkarakter van de relaties tussen verschillende 
categorieën participanten. De ontslagprocedure wordt hier vooral benaderd als 
onderhandelings- en besluitvormingsproces. 
Er zijn meerdere kanalen waarlangs een participant kan proberen invloed uit te 
oefenen op het verloop van de ontslagprocedure. Via het eigen handelen in het 
kader van de officiële GAB-procedure kan een participant proberen het verloop 
van die procedure te beïnvloeden. Naast het eigen handelen in het kader van de 
procedure kan een participant ook proberen via 'informele contacten' met een 
andere participant diens handelen te beïnvloeden. Een participant kan eveneens 
proberen steun van derden te mobiliseren of daar in contacten met andere parti-
cipanten mee dreigen. 
Kort gezegd staat in dit hoofdstuk de vraag centraal over welke mogelijkheden 
om de ontslagprocedure te beïnvloeden de verschillende categorieën participan-
ten beschikken, in de officiële procedure, in informele contacten en via het mo-
biliseren van steun van derden. Achtereenvolgens zal aandacht worden besteed 
aan de volgende mogelijkheden om invloed uit te oefenen. 
1 Kennis over en ervaring met de GAB-ontslagprocedure 
In hoeverre participanten de mogelijke consequenties van hun eigen handelen 
kunnen overzien, is ondermeer afhankelijk van hun kennis over en ervaring met 
de GAB-ontslagprocedure. Op basis van dergelijke kennis en ervaring kan een 
actor beslissen wat de meest voordelige gedragslijn is en welke mogelijkheden 
de procedure biedt om de eigen 'doelen' te bereiken. Beschikt een participant 
over dergelijke kennis en ervaring, dan betekent dit een strategisch voordeel ten 
opzichte van een participant die hierover niet beschikt. 
2 Positie in informatie-produktieproces 
'Informatie' over de betreffende ontslagzaak speelt een cruciale rol in de GAB-
ontslagprocedure. Er zal worden ingegaan op de wijze waarop dergelijke infor-
matie gedurende de procedure wordt geproduceerd en wie daarop invloed 
hebben. 
3 Onderlinge relatie tussen participanten 
Verschillende kenmerken van de onderlinge relatie tussen mensen kunnen van 
invloed zijn op de wijze waarop met conflictsituaties wordt omgegaan. De mate 
van bestendigheid van een relatie en de mate waarin sprake is van wederzijdse 
afhankelijkheid binnen een relatie zijn van belang voor de mate waarin beide 
actoren er belang aan hechten de relatie niet te zeer te verstoren. Het karakter van 
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de onderlinge relatie kan in meer of mindere mate mogelijkheden bieden voor 
onderhandeling en ruil. Vandaar dat zal worden ingegaan op de wijze waarop de 
onderlinge relaties tussen participanten een rol spelen in de ontslagprocedure. 
4 Mogelijke 'kosten' verbonden aan de ontslagprocedure 
Voor elke categorie participanten zal worden geanalyseerd welke mogelijke 
'kosten' de procedure met zich mee kan brengen, in hoeverre men die 'kosten' 
probeert te vermijden en in hoeverre andere participanten hiervan gebruik 
(proberen te) maken als drukmiddel. 
5 Mobiliseren steun derden 
Op de mogelijkheden die de verschillende categorieën participanten hebben om 
steun van derden te mobiliseren en de gevolgen daarvan voor hun mogelijkhe-
den de procedure te beïnvloeden, zal worden ingegaan. 
6 Beroep op formele regels 
Tenslotte zal aandacht worden besteed aan de vraag in hoeverre participanten 
zich (kunnen) beroepen op formele regels. 
2 Kennis over en ervaring met de GAB-procedure 
"Want je hebt er weinig zicht op hoe daar intern de procedure loopt en op wat er 
gebeurt met wat jij aandraagt", (advocaat) 
Eerdere ervaringen en aanwezige kennis 
Het ligt voor de hand te veronderstellen dat iemand die geen ervaring heeft met 
het arbeidsbureau in ontslagzaken, of die geen idee heeft van de gang van za-
ken, in het nadeel is in vergelijking met iemand die wel over dergelijke ervaring 
en kennis beschikt. Wanneer men op de hoogte is van de normale gang van za-
ken, kan men daarmee immers rekening houden. Zo stelt Galanter283 dat een 
procespartij die herhaaldelijk dezelfde soort procedures voert ('repeat player') 
over strategische voordelen beschikt ten opzicht van iemand die slechts eenmalig 
bij een procedure betrokken is ('one shotter'). Zo is een 'repeat player' op basis 
van ervaring en specifieke deskundigheid in staat volgende transacties te 
structureren en een dossier op te bouwen. Bovendien kan men dan beoordelen 
welke regels en voorschriften effectief van belang zullen blijken en welke 
slechts symbolische betekenis hebben. 
Werkgevers zullen in veel gevallen enige kennis en ervaring terzake hebben. 
Vooral grotere bedrijven zullen ook in het verleden wel eens één of meerdere 
werknemers hebben ontslagen en zodoende ervaring hebben met de GAB-ont-
283 Galanter 1974. 
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slagvergunningenprocedure. By alle vier cases had men binnen de betrokken 
onderneming direct of indirect ervaring met meervoudig ontslag om bedrijfs-
economische redenen. Ofwel door een eerder doorgevoerde reorganisatie zoals 
bij Frama, ofwel doordat men kon putten uit de ervaring opgedaan met reorga-
nisaties bij andere onderdelen van het concern, zoals bij Ramata en Metax. 
Vooral grotere bedrijven beschikken over gespecialiseerde personeelsfunctiona-
rissen die enige kennis van het ontslagrecht bezitten en die in staat zijn zo nodig 
via vakbladen en collega's aanvullende informatie te verkrijgen. Kleinere be-
drijven zonder personeelsfunctionaris zullen m veel gevallen veel minder goed 
op de hoogte zijn. 
"Omdat ik met graag afhankelijk ben van informatie van anderen daar waar het 
mijn eigen vakgebied betreft, ben ik me gaan oriënteren de wetsteksten en in-formatie bij de bedrijfsvereniging en bij het Gewestelijk Arbeidsbureau en bij 
weet ik wat voor instanties die hierbij kunnen komen kijken" 
(hoofd personeelszaken Frama) 
In tegenstelling tot veel werkgevers beschikken de meeste werknemers over 
geen of weinig ervaring en kennis. Slechts weinig werknemers hebben in het 
verleden al eens een ontslagvergunningenprocedure meegemaakt284. Bovendien 
weet men veelal niets of weinig over die procedure285. Dit verschil in informatie 
tussen werkgevers enerzijds en werknemers anderzijds wordt niet opgeheven 
door voorlichting van de kant van het arbeidsbureau. Integendeel, de informa-
tievoorsprong van werkgevers wordt door het arbeidsbureau zelfs versterkt. 
Werkgevers krijgen in de regel als zij er om vragen uitgebreid informatie van het 
arbeidsbureau over de procedure en de wijze waarop het GAB ontslagaanvragen 
inhoudelijk beoordeelt. Hierbij spelen voorbereidende gesprekken tussen het 
bedrijf en het GAB een grote rol. Ook tussentijds mondeling of telefonisch 
overleg vindt soms frequent plaats. 
Werknemers knjgen niet zoveel aandacht. Meestal ontvangen ze van het GAB 
een briefen een folder. In de briefstaal niet veel meer dan dat ze de gelegenheid 
krijgen hun bezwaren kenbaar te maken en dat ze daarbij eventueel de hulp kun-
nen inroepen van vakbond of rechtshulpverlener. De folder286 die vaak wordt 
284 Van de geïnterviewde werknemers was 23% al eens eerder ontslagen Onduidelijk is m 
hoeveel van die gevallen ook van een procedure bij hel arbeidsbureau sprake is geweest 
Waarschijnlijk is dit slechts in beperkte mate het geval Een deel van de werknemers lijkt 
namelijk op staande voet ontslagen te zijn (bijvoorbeeld wegens ongeoorloofd verzuim in 
verband met te laat terugkeren van vakantie) of tijdens de proeftijd. Slechts enkele werkne-
mers vermelden expliciet eerder te maken te hebben gehad met de GAB ontslagprocedure 
(waaronder enkele werknemers die zelf ontslag wilden nemen terwijl hun werkgever daarmee 
niet akkoord ging). 
285 Vergelijk hoofdstuk 4. §4. 
286 Ontslag en wat er bij komt kijken Het arbeidsbureau maakt и wegwijs. Ministerie van 
Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Stafafdeling Externe Betrekkingen (augustus 1982, 
februari 1983 en mei 1984). 
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bijgevoegd is niet speciaal gericht op werknemers. Deze folder bevat algemene 
infonnatie over opzegverboden tijdens ziekte, militaire dienst en zwangerschap, 
over de positie van ondernemingsraadsleden, over de regels bij overname van 
een bedrijf, over het verbod om onderscheid te maken tussen mannen en vrou-
wen en tussen gehuwden en ongehuwden, over de lengte van opzegtermijnen en 
over ontslag op staande voet. Er wordt geen aandacht besteed aan het belang 
van protest tegen het afgeven van een ontslagvergunning of aan het onderscheid 
tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren. Inhoudelijke informatie over bij-
voorbeeld zaken als het anciënniteitsbeginsel, het afspiegelingsprincipe of de 
positie van 57 1/2-jarigen en ouderen ontbreekt eveneens. De speciaal voor 
werkgevers bedoelde folder287 bevat dergelijke informatie wel. 
Kortom, de al aanwezige kennisvoorsprong van werkgevers op werknemers 
wordt versterkt door de voorlichting door het arbeidsbureau. Dat het arbeidsbu-
reau de meeste aandacht besteedt aan voorlichting van de werkgever is overi-
gens begrijpelijk. Het arbeidsbureau is er mee gediend dat de aanvragen zo in 
elkaar zitten, dat er vlot mee kan worden gewerkt. Bovendien is het praktisch 
beter uitvoerbaar één werkgever te informeren dan een hele groep werknemers. 
Dat er voor werkgevers wel en voor werknemers geen speciale folder is, heeft 
waarschijnlijk te maken met het streven van het Ministerie om de behandelings-
termijn te verkorten. Via voorlichting aan werkgevers hoopt het Ministerie beter 
onderbouwde aanvragen te krijgen. Wellicht vreest men ook teveel 'inhoudelij-
ke' verweren of 'onbetrouwbare' verweren wanneer werknemers beter geïnfor-
meerd worden over mogelijke punten om hun verweer op te baseren. Zo zegt 
een ontslagambtenaar dat gedetailleerde normen niet naar buiten kenbaar worden 
gemaakt omdat "dat zou leiden tot geruchten dat je je daarop moet beroepen wil 
je kans van slagen hebben" (ontslagambtenaar GAB-Mettelaar). 
Tot nu toe is gesproken over de informatie-achterstand van individuele werk-
nemers ten opzichte van werkgevers. Maar werknemers kunnen zich wenden tot 
een hulpverlener en ongeveer de helft van hen doet dat ook288. In hoeverre 
wordt door de inschakeling van een hulpverlener het gebrek aan kennis en erva-
ring bij de werknemer gecompenseerd? Veel hulpverleners zullen door zaken 
van andere cliënten ervaringen hebben met de ontslagprocedure bij het arbeids-
bureau en in die zin de achterstand van werknemers compenseren. Daarnaast 
hebben sommige vakbondsdistrictsbestuurders inzicht in de gang van zaken bij 
het GAB, omdat ze lid zijn of geweest zijn van een GAB-ontslagcommissie. 
287 informatie voor werkgevers over ontslag. Ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid, Stafafdeling Externe Betrekkingen, mei 1984. 
288 Zie hoofdstuk 4, tabel 11 en 12. 
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Onduidelijkheid over inhoud kennis 
Overigens is niet gemakkelijk aan te geven over welke kennis met betrekking tot 
de gang van zaken bij het arbeidsbureau een participant moet beschikken en hoe 
die kennis moet worden gehanteerd om invloed op het verloop van de procedure 
te kunnen uitoefenen. Dit is in de eerste plaats moeilijk aan te geven omdat de 
gang van zaken bij het GAB erg ondoorzichtig is en per GAB verschilt. Het on-
duidelijke karakter van de benodigde kennis kan worden geïllustreerd aan de 
hand van de rol die persoonlijke omstandigheden van de werknemer spelen bij 
de beslissing door het arbeidsbureau. 
Twee vakbondsfunctionarissen die er beiden van overtuigd zijn dat ze goed 
geïnformeerd zijn en routine hebben in het voeren van verweer, lijken het 
tegenovergestelde te beweren over wat een 'goed verweer' is: 
"Als ik iets moet toelichten, moet ik van goeie huize komen en ervoor zorgen dat 
de commissie in tranen geraakt". 
(districtsbestuurder) 
"Allerlei gevoelsoverwegingen moetje niet op de voorgrond plaatsen. Want tra-
nen in je ogen krijg je in zo'n ontslagcommissie niet meer". 
(districtsbestuurder) 
Moet je nu als werknemer of hulpverlener voor het voeren van goed verweer 
weten dat je wel of dat je juist niet op de tranen van de ontslagcommissie moet 
spelen? Wordt dit verschil tussen de twee vakbondsbestuurders veroorzaakt 
doordat ze ervaring hebben met verschillende arbeidsbureaus? Of is één van 
beiden gewoon slecht op de hoogte? Of zijn beide beweringen slechts schijnbaar 
met elkaar in strijd en is de achterliggende kennis bij beide bestuurders veel 
complexer? De analyse uit het vorige hoofdstuk289 lijkt deze laatste interpretatie 
te ondersteunen. Veel ontslagambtenaren en directeuren-GAB zijn van mening 
dat de meeste verweren gebaseerd op persoonlijke omstandigheden van de 
werknemer niet relevant of doorslaggevend behoren te zijn. Aan de andere kant 
lijken dergelijke omstandigheden in feite bij een aanzienlijk deel van de 
weigeringen een rol te spelen. Juist omdat van een collectief ontslag slechts en-
kele vergunningen geweigerd kunnen worden, zijn dit veelal de 'schrijnende' of 
'uitzonderlijke' gevallen290. Wat een werknemer of hulpverlener waarschijnlijk 
op dit punt zou moeten weten om het verweer hierop te kunnen afstemmen is 
tamelijk complex: Je moet met zo goed mogelijke zakelijke argumenten tegen het 
ontslag komen. Mogelijk schrijnende persoonlijke omstandigheden moeten 
289 Hoofdstuk 5, blz 182-186. 
290 Voor arbeidsbureaufunctionarissen en ontslagcommissie is het creëren van uitzonderings-
gevallen waarschijnlijk ook van belang om ondanks de routinematige afhandeling van het 
merendeel van de ontslagaanvragen toch het gevoel te kunnen hebben dat het niet routine-
matig is. Vergelijk Lipsky 1980:136-139. 
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weliswaar in het verweer niet op de voorgrond staan, maar moeten wel degelijk 
zijdelings worden vermeld. Enerzijds moet worden voorkomen dat het arbeids-
bureau het verweer terzijde kan leggen doordat het hoofdzakelijk betrekking 
heeft op niet-relevant geachte persoonlijke omstandigheden. Anderzijds moeten 
persoonlijke omstandigheden wel worden vermeld om de indruk van een 
'schrijnend geval' te wekken. 
In de tweede plaats is de gang van zaken bij het arbeidsbureau niet altijd even 
systematisch. Of bijvoorbeeld in een concreet geval bepaalde persoonlijke om-
standigheden in het voordeel of wellicht zelfs in het nadeel van de werknemer 
zullen werken, lijkt afhankelijk van toevalligheden en daarmee onvoorspelbaar. 
Wat 'relevant' is en wat 'irrelevant', staat niet vast, maar wijzigt voortdurend. 
In de derde plaats moet onderscheid worden gemaakt tussen kennis over de 
gang van zaken bij het arbeidsbureau in het algemeen en kennis over de gang 
van zaken die specifiek gekoppeld is aan dit bepaalde collectief ontslag. In te-
genstelling tot de beide hierboven genoemde punten is in dit opzicht de situatie 
van werkgevers en vakbonden anders dan die van werknemers en rechts-
hulpverleners. Werkgevers en vakbonden beschikken over zowel algemene als 
specifieke informatie over de GAB-procedure. Advocaten en medewerkers van 
Buro's voor Rechtshulp beschikken meestal alleen over algemene informatie. 
Mogelijke afspraken tussen GAB en bedrijf over de wijze van selectie bij dit 
collectieve ontslag, zijn hen onbekend. 
Arbeidsbureau 
Deze paragraaf ging met name over werkgevers, werknemers en hun hulpverle-
ners. De kennis en ervaring met de GAB-procedure van participanten binnen het 
arbeidsbureau is minder aandacht waard. Voor ontslagambtenaren is dit immers 
hun dagelijks werk en voor directeuren-GAB een deel van hun dagelijkse 
bezigheden. In vergelijking met de participanten van buiten het arbeidsbureau 
zullen ze dus verreweg het best op de hoogte zijn. Wanneer een ontslagambte-
naar of ontslagcommissie-lid over veel ervaring en kennis van zaken beschikt, 
kan dit bijdragen aan het gewicht dat anderen binnen het arbeidsbureau hechten 
aan zijn oordeel. 
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3 Ongelijke positie in informatie-produktieproces 
"Want we hebben geen feiten. We hebben geen gegevens." (medewerker Büro 
voor Rechtshulp) 
'Informatie' over de betreffende ontslagaanvragen speelt een belangrijke rol in 
de procedure bij het arbeidsbureau. De GAB-procedure bestaat voor een groot 
deel uit de produktie van dergelijke informatie. In dit informatie-produktieproces 
nemen verschillende categorieën participanten een andere positie in. Werkgever, 
werknemer en arbeidsbureau beschikken niet in dezelfde mate over toegang tot 
mogelijk relevante 'feiten'. Bovendien heeft niet elke categorie participanten de-
zelfde mogelijkheden om de voorstelling van zaken die een andere participant 
geeft, naast zich neer te leggen, te weerleggen of in discrediet te brengen. 
Initiatief werkgever 
Als initiatiefnemer is de onderneming het eerst aan zet. Het bedrijf presenteert 
het arbeidsbureau een verhaal over de situatie van het bedrijf, waarom collectief 
ontslag van deze groep werknemers onvermijdelijk en redelijk is. Bij de wijze 
van presentatie kan het bedrijf rekening houden met wat men weet over de gang 
van zaken en beoordeling bij het arbeidsbureau291. Het collectief ontslag wordt 
in melding en aanvragen zo gepresenteerd, dat men verwacht de barrière van het 
arbeidsbureau zo snel en geruisloos mogelijk te passeren. Omdat het verhaal van 
de werkgever uitgangspunt is voor de GAB-procedure, heeft de onderneming 
hier invloed door te bepalen hoe het ontslag gedefinieerd wordt en wat de inzet 
van de ontslagprocedure zal zijn. 
Reactie arbeidsbureau 
Het arbeidsbureau staat voor de opgave een beeld te krijgen van wat er in het 
bedrijf aan de hand is en waar het bij het collectief ontslag om gaat. Daarvoor is 
het GAB grotendeels afhankelijk van de informatie die door partijen wordt ver-
strekt. Het arbeidsbureau probeert tot op zekere hoogte te beïnvloeden welke 
informatie door partijen wordt verstrekt. Zo geeft men in voorbereidende ge-
sprekken met de werkgever aan welke minimumeisen het arbeidsbureau stelt aan 
een melding collectief ontslag en aan de ontslagaanvragen. In sommige gevallen 
verzoekt het arbeidsbureau de werkgever expliciet bepaalde ontbrekende infor-
matie te verstrekken. De ontslagambtenaar of de directeur-GAB kan zo'n ver-
zoek doen naar aanleiding van de melding, de aanvragen of de verweren. Be-
spreking in de ontslagcommissie kan ook leiden tot een vraag aan de werkgever. 
291 Vergelijk hoofdstuk 3. blz 87 en blz 98-101. 
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Het kan daarbij gaan om het verzoek bepaalde 'feitelijke' informatie te overleg-
gen, zoals financiële gegevens of gegevens over het totale personeel dat in 
dienst is. Het arbeidsbureau kan ook vragen om een nadere toelichting op het 
standpunt van de werkgever, bijvoorbeeld waarom collectief ontslag noodzake-
lijk wordt geacht ondanks het grote aantal uitzendkrachten dat men te werk heeft 
gesteld, of waarom men meent in een bepaald geval te moeten afwijken van de 
anciënniteitsregel. Zo vroeg het GAB-Ramshoeve aan Ramata uit te leggen hoe 
het zat met de uitzendkrachten met het oog op de vragen die men hierover in de 
ontslagcommissie verwachtte. 
In het vorige hoofdstuk is al naar voren gekomen dat het arbeidsbureau zich in 
het algemeen tamelijk passief opstelt. Het arbeidsbureau laat veel over aan de 
partijen en vraagt slechts in beperkte mate actief bepaalde informatie op. Infor-
matie die noodzakelijk is om de aanvragen goed te beoordelen, wordt niet sys-
tematisch van de werkgever geëist. Zo kan het voorkomen dat het arbeidsbureau 
niet beschikt over een personeelsoverzicht met daarbij de lengte van het dienst-
verband, of over een organisatieschema van de onderneming na inkrimping met 
de verschillende overblijvende functies c.q. personeelsleden. Beweringen van 
de werkgever worden niet systematisch gecheckt, ook niet in het geval de daar-
toe benodigde informatie wel aanwezig is. Incidenteel worden beweringen van 
de werkgever wel gecheckt. Dit kan gebeuren wanneer een ontslagambtenaar, 
een directeur of een ontslagcommissie-lid opvalt dat sprake is van een in-
consistentie in de informatie over de betreffende ontslagzaak. Een enkele keer 
gebeurt dit bijvoorbeeld naar aanleiding van een verweer van een wericnemer. 
Bovendien gaat men er bij het arbeidsbureau normaal gesproken van uit dat het 
verhaal van de werkgever 'klopt', tenzij er specifiek aanleiding is om daaraan te 
twijfelen. Men veronderstelt dat werkgevers normaal gesproken betrouwbare 
informatie geven over collectief ontslag. 
"We nemen aan dat wat de werkgever zegt en een handtekening er onder zet, dat 
mogen we op een gegeven moment voor feitelijk aannemen". 
(directeur GAB-Frambeek) 
Invloed werknemer op onderwerp van discussie 
Het voorgaande kan als volgt worden samengevat. De werkgever bepaalt als 
aanvrager wat de inzet van de ontslagprocedure is. Het arbeidsbureau stelt zich 
tamelijk passief op en gaat er als regel van uit dat het verhaal van de werkgever 
betrouwbaar is en de feiten dekt. Dit betekent dat eventuele kritiek op het verhaal 
van de werkgever in de praktijk veelal van de betrokken werknemers moet 
komen. 
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Het bekritiseren van het verhaal van de werkgever is echter voor werknemers 
een moeilijke opgave. Werknemers beschikken veelal niet over de informatie op 
basis waarvan onderbouwd verweer zou kunnen worden gevoerd. Informatie 
over de bedrijfseconomische situatie, de wijze van selectie en het personeelsbe-
stand is in het bezit van de werkgever. Veel werknemers zullen niet in staat zijn 
te bedenken welke informatie zij nodig hebben om hun verweer te kunnen on-
derbouwen of om de ontslagplannen van hun werkgever te kunnen beoordelen. 
Bovendien krijgt een werknemer bepaalde stukken of gegevens slechts met veel 
moeite of soms in het geheel niet te pakken. Werknemers in administratieve en 
leidinggevende functies hebben meer mogelijkheden om bepaalde relevante in-
formatie te verkrijgen dan produktiemedewerkers. De betreffende informatie is 
binnen de onderneming immers aanwezig op kantoor. Sommige werknemers 
die daar werken, beschikken uit hoofde van hun functie al over relevante infor-
matie of kunnen daar via collega's aan komen. 
Rol rechtshulpverleners 
Niet alleen voor individuele werknemers, maar ook voor eventuele hulpverle-
ners vormt het verkrijgen van informatie een probleem. Rechtshulpverleners zijn 
aangewezen op informatie die hun cliënt geeft en de stukken die de cliënt heeft 
meegenomen. Op basis hiervan probeert de hulpverlener zich een beeld te vor-
men van wat er aan de hand is. In tegenstelling tot vakbondsfunctionarissen 
weten rechtshulpverleners meestal niets van het betreffende bedrijf en de achter-
gronden van het collectief ontslag. Hun cliënten beschikken meestal slechts over 
weinig schriftelijk materiaal met betrekking tot het ontslag. Kortom, de hulp-
verlener beschikt meestal niet over informatie op basis waarvan Onderbouwd' 
verweer kan worden gevoerd. Vandaar dat rechtshulpverleners in hun eerste 
verweer in veel gevallen aangeven dat allerlei zaken niet zijn aangetoond en vra-
gen om meer informatie. Het voeren van zo'n verweer kan op twee manieren 
riskant zijn. In de eerste plaats bestaat het risico dat het verweer in de ogen van 
de andere participanten niet steekhoudend is. Zij beoordelen een dergelijk ver-
weer als het vragen naar de bekende weg, het is in hun ogen onzinnig te stellen 
dat de bedrijfseconomische noodzaak niet is aangetoond en de werknemer weet 
dat ook drommels goed. Bovendien bestaat de kans dat er geen gelegenheid 
wordt geboden tot nader verweer. Sommige hulpverleners proberen daarom 
eerst via het arbeidsbureau of via de werkgever nadere informatie te krijgen. 
"Maar in dit soort zaken moetje vrij slagvaardig handelen. Als je alleen in je 
verweer zet: sorry GAB, maar op basis van die gegevens die de werkgever gaf, 
kun je onmogelijk een beslissing nemen, want dit en dat ontbreekt. Tsja, het 
GAB zit ook een beetje in een lastig parket, die zal het misschien wel onder-
schrijven, maar gaat dus niet zo ver om de werkgever te dwingen die gegevens 
alsnog op tafel te leggen. Dus wat handig is, is om rechtstreeks met die werkge-
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ver... om te zeggen: volgens mij speelt dit en dat, en daarvoor heb ik die en die 
gegevens nodig". 
(medeweikcr Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Mctax) 
De cliënt zelf beschikt vaak over weinig feitelijke informatie. 
Zo zegt een advocaat dat zijn Marokkaanse cliënt met een heel duidelijk verhaal 
kwam, hij had de zaak goed bestudeerd. "En dat was heel opvallend, omdat je -
niet alleen bij buitenlandse werknemers, maar ook bij Nederlandse werknemers -
toch nooit goede informatie krijgt, tenminste niet vanzelf'. 
(advocaat over collectief ontslag Frama) 
Natuurlijk kan een hulpverlener gewoon opschrijven wat de cliënt zegt en dat 
indienen als verweer. Sommige hulpverleners doen dat ook. Zo heeft de vak-
bondsbestuurder bij Frama de GAB-verweerformulieren voor leden op deze 
manier ingevuld, waarschijnlijk omdat serieus 'inhoudelijk' verweer niet moge-
lijk werd geacht bij dit collectieve ontslag. Maar gezien de gebrekkige informatie 
waarover de meeste cliënten beschikken kan een hulpverlener, die onderbouwd 
verweer wil voeren dat serieus genomen kan worden door arbeidsbureau en be-
drijf, niet enkel afgaan op de cliënt. 
"De informatie die ik van hen [buitenlandse cliönten, TH] krijg, moetje vaak ve-
rifiëren bij de werkgever, hoe het precies zit. Vandaar ook dat ik een onderhoud 
heb gehad met het hoofd personeelszaken over die gevallen die ik behandelde. 
Ook om wat informatie tegen elkaar afte zetten en voor jezelf te kunnen afwegen 
wat wel en wat niet reëel is, waar ik wel en waar ik niet mee kan komen". 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Mctax) 
Rechtshulpverleners zijn dus afhankelijk van de informatie die de werknemer 
heeft gekregen van het bedrijf (al dan niet via het arbeidsbureau) en van de 
bereidwilligheid van bedrijf en GAB om informatie te verstrekken respectieve-
lijk af te dwingen. Rechtshulpverleners krijgen zulke informatie gemakkelijker 
dan individuele werknemers. Wel moeten ook rechtshulpverleners hier vaak de 
nodige moeite voor doen en zelfs met veel inspanning krijgen ze bepaalde rele-
vante informatie niet. 
Rechtshulpverleners die verweer wilden voeren voor buitenlandse werkne-
mers van Metax, wilden informatie over de samenstelling van het personeelsbe-
stand om zaken als anciënniteit, leeftijd en functies te kunnen beoordelen. Het 
arbeidsbureau wilde die stukken niet toesturen, wel werd toestemming gegeven 
de stukken in te zien bij het arbeidsbureau. Dit betekende dat de rechtshulpver-
leners bij het arbeidsbureau de gegevens die ze nodig hadden voor hun verweer 
moesten overschrijven. Dit vereist grote inzet en tijdsinvestering van een advo-
caat of Büro voor Rechtshulp-medewerker. Overigens was de personeelschef 
van Metax volgens een rechtshulpverlener heel bereidwillig in het verstrekken 
van de benodigde gegevens. 
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Hulpverleners van buitenlandse werknemers van Ramata zijn er niet in geslaagd 
het reorganisatierapport en gegevens op basis waarvan kan worden nagegaan in 
hoeverre buitenlandse werknemers waren oververtegenwoordigd in het 
collectief ontslag, te verkrijgen. Hun verzoeken daartoe bij het arbeidsbureau, 
bij Ramata en bij de betrokken vakbondsbestuurders zijn zonder resultaat ge-
bleven292. Concluderend kunnen we stellen dat voor werknemers en hun hulp-
verleners informatiegebrek een aanzienlijke barrière vormt om het verhaal van de 
werkgever te ondergraven of het onderweip van discussie te verschuiven. 
Wijzigen onderwerp van discussie moeilijk: een illustratie 
Dat het onderwerp van de procedure met name wordt bepaald door de werkge-
ver en dat werknemers en hun hulpverleners meestal niet in staat zijn dit onder-
werp ingrijpend te verschuiven, kan worden geïllustreerd aan de hand van het 
collectief ontslag bij Ramata. 
Ramala presenteerde als belangrijkste motief voor de ingrijpende reorganisatie de 
inkrimping van de produktie bij cen verliesgevende produktie-afdeling. Hoewel 
het besluit het aantal arbeidsplaatsen in te krimpen vooral was ingegeven door de 
wens investeringen te kunnen doen in de ontwikkeling van een automatisch pro-
duktieproecs, is hiervan in de presentatie naar arbeidsbureau, bonden en OR 
niets terug te vinden. Veel betrokken werknemers zagen als belangrijkste doel 
van de reorganisatie het vervangen van oude, duurdere, buitenlandse werkne-
mers door beter opgeleide, goedkopere Nederlandse jongeren. Medewerkers van 
het Büro voor Rechtshulp en Sociaal Raadslieden kregen van hun buitenlandse 
cliënten de indruk dat vooral de Turkse werknemers werden ontslagen. Pogingen 
van werknemers en hun hulpverleners en van een Turkse arbeidersvereniging dit 
punt ter discussie te stellen, lopen op niets uit. Zelfs de informatie die de 
hulpverleners vragen wordt door het arbeidsbureau, het bedrijf en de vakbond 
niet gegeven. Die informatie zou overigens de bewering dat Turkse werknemers 
relatief oververtegenwoordigd waren in de ontslaggroep, hebben on-
dcrstcund293. 
De hulpverleners slagen er in dit voorbeeld niet in het onderwerp van discussie 
binnen de ontslagprocedure te verleggen. Door informatiegebrek zijn zij zelfs 
niet in staat hun verdenkingen hard te maken met cijfers. 
Informatiemonopolie werkgever 
Arbeidsbureau, werknemers en hulpverleners zijn voor informatie over het 
collectieve ontslag en de mogelijke alternatieven, hoofdzakelijk aangewezen op 
292 Vergelijk hoofdstuk 5. blz 168-169. 
293 Er werd een ontslagvcrgunning aangevraagd voor 13% van de Nederlandse werknemers en 
voor 33% van de Turkse werknemers. De kans op de ontslaglijst te worden geplaatst is dus 
voor Turkse werknemers 2.5 keer to groot dan voor Nederlandse werknemers. Deze 
onevenredig grote ontslagkans blijft aanwezig indien de vergelijking wordt beperkt tot de 
produktie-afdelingen waar vrijwel alle Turkse werknemers werken (ontslagkans respec-
tievelijk 13% en 33%). 
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informatie van de kant van het bedrijf. Dit leidt ertoe dat soms cruciale informa-
tie ontbreekt. Daar komt nog bij dat bepaalde bedrijfsinformatie, die van belang 
is voor de beoordeling van het collectief ontslag, voor buitenstaanders als het 
arbeidsbureau en hulpverleners tamelijk moeilijk te beoordelen is. Dit is bij-
voorbeeld het geval met financiële gegevens over het bedrijf. Dergelijke gege-
vens kunnen door de onderneming op vele wijzen worden gepresenteerd. Bo-
vendien ontbreekt het ontslagambtenaren en rechtshulpverleners veelal aan de 
specifieke deskundigheid die is vereist om dergelijke gegevens over produktie, 
omzet, winst en afzetprognoses op waarde te kunnen schatten. Uiteraard geldt 
dit voor verreweg de meeste individuele werknemers in versterkte mate. 
Doordat de onderneming het monopolie heeft op bepaalde informatie, is men 
ook in de gelegenheid deze informatie vast te houden of te manipuleren. Werk-
nemers beschikken niet over dergelijke mogelijkheden, ze hebben geen mono-
polie op informatie die voor één van de andere participanten belangrijk of nood-
zakelijk is. Zelfs zonder de medewerking van een werknemer, bijvoorbeeld als 
een werknemer in het geheel niet reageert op de ontslagaanvraag, zal de proce-
dure doorgang vinden en de ontslagvergunning worden afgegeven. 
4 Onderlinge relaties tussen participanten 
"Dus je kent elkaar erg goed. Dus men probeert je medeplichtig te maken". 
(directeur-GAB) 
Verschillende kenmerken van de onderlinge relaties die mensen met elkaar heb-
ben, zijn van belang voor de mogelijkheden die men heeft om elkaar te beïn-
vloeden. In duurzame relaties waar men elkaar kent en ook in de toekomst met 
elkaar te maken zal hebben, zal men rekening houden met mogelijke conse-
quenties die het handelen op dit moment in de toekomst kan hebben. Dat wil 
zeggen dat in een dergelijke relatie de bereidheid om rekening te houden met de 
wensen van de ander groter is. De relatie kan dan een min of meer permanent 
wederzijds ruilkarakter krijgen. 
Relatie tussen arbeidsbureau en werkgever 
De relatie tussen het bedrijf en het arbeidsbureau is in de meeste gevallen een 
continue relatie. In het verleden heeft men met elkaar te maken gehad voor de 
vervulling van vacatures, het verkrijgen van subsidies, scholingsprogramma's, 
ontslagaanvragen en dergelijke. De directeur van het arbeidsbureau en functio-
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narissen van de onderneming ontmoeten elkaar eveneens bij bedrijfsbezoeken 
van de directeur-GAB en meer informeel zoals bijvoorbeeld op recepties. In de 
toekomst zal dit niet anders zijn. Het arbeidsbureau, met name de directeur-
GAB, verkeert graag op goede voet met de werkgevers uit de regio. Omgekeerd 
willen veel bedrijven een goede relatie hebben met het arbeidsbureau, zodat men 
op soepele medewerking kan rekenen indien dit nodig is. 
Indien er in het verleden regelmatig contacten zijn geweest tussen het arbeids-
bureau en het bedrijf dat een collectief ontslag wil doorvoeren, bestaat een per-
soonlijke relatie en een basis voor onderling vertrouwen. Dit was bijvoorbeeld 
duidelijk het geval bij Ramata. De directeur van het arbeidsbureau heeft al ja-
renlang contacten met de directeur en personeelschef van Ramata over de over-
levingsstrategie van Ramata en over scholingsprojecten. Men gaat met elkaar om 
op basis van vertrouwen. De directeur-GAB gaat er van uit dat de door het be-
drijf verstrekte gegevens kloppen, maar hij verwacht van Ramata wel dat ze re-
kening zullen houden met zijn standpunt. 
"Ik heb [Ramata] dus toen [in het vooroverleg] gezegd: je moet er wel aan den-
ken dat jullie jezelf en ook mij niet in een positie brengen dat we geen kant uit 
kunnen". 
(directeur GAB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
De directeur van het arbeidsbureau verwacht dat Ramata bereid is tot afspraken 
en compromissen "want ze komen mij later ook weer tegen, zo dom zijn ze 
niet". De personeelschef van Ramata zegt dat een aantal mensen inderdaad niet 
op de ontslaglijst is geplaatst294: 
"en dat is de redelijkheid die het bedrijf moet hebben, je moet het arbeidsbureau 
niet opzadelen met een verhaal waar iedereen doorheen kan schieten". 
(personeelschef Ramata) 
Bij de andere drie cases wordt zowel van de kant van de onderneming, als van 
de directeur-GAB eveneens gesproken over een goede relatie tussen arbeidsbu-
reau en onderneming. 
Een dergelijke goede relatie kan tot gevolg hebben dat de directeur-GAB in een 
vroegtijdig stadium 'medeplichtig' wordt gemaakt door het bedrijf. Veel overleg 
leidt aan de ene kant weliswaar tot (marginale) aanpassingen in de plannen van 
de onderneming, aan de andere kant heeft de directeur-GAB zich hiermee 
grotendeels gebonden en impliciet akkoord verklaard met de hoofdlijn van de 
plannen. Enkele directeuren-GAB geven aan zich van dat risico bewust te zijn. 
Maar het zijn vooral ontslagambtenaren die dit risico signaleren. De meeste ont-
slagambtenaren hebben zelf geen continue relatie met de bedrijven, hoogstens 
294 Zie ook hoofdstuk 3, bU 99-100. 
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kennen ze een bedrijf van eerdere ontslagzaken. Dit kan hebben geleid tot een 
negatief of positief beeld van die werkgever. Vooral ontslagambtenaren die veel 
waarde hechten aan een onafhankelijke positie van het arbeidsbureau en een 
zorgvuldige ontslagprocedure, trachten te voorkomen dat ze door bedrijven 
worden 'ingepakt'. 
"Het gebeurt wel vaker dat werkgevers proberen ons ontzettend snel voor de kar 
te krijgen, want zij hebben daar belang bij natuurlijk ( ) Ik ben daar persoonlijk 
met zo gelukkig mee Ik vind dat vanuit het oogpunt van gelijkheid moetje toch 
deprocedure, die heeft zijn eigen leven, en die moetje die laten volgen En of er 
dan allerlei druk komt van financiële figuren die kranen dreigen dicht te draaien 
en messen op kelen zetten, ja daar mag je best rekening mee houden, maar je 
moet toch uitkijken datje daarmee in ieder geval niet bepaalde waarborgen m de 
procedure ( ) in gevaar brengt" 
(ontslagambtenaar GAB-Frambcek) 
Een andere ontslagambtenaar vertelt dat, toen vroeger ontslagzaken nog gedaan 
werden door de arbeidsbemiddelaar, iedere bemiddelaar zijn eigen bedrijven 
had. De relatie van de bemiddelaar met het bedrijf was toen ook veel persoonlij-
ker dan nu. 
"Men heeft niet meer te maken met meneer Pietcrsen, die men door de loop de 
jaren had leren kennen ja, als een man die in het bedrijf thuis was en zo en die 
ook de problemen binnen een bedrijf goed kende Wat voor de werkgever wel 
eens voordelen kon hebben, omdat zo'n bemiddelaar ja, die was misschien 
wel erg gauw overtuigd van de noodzaak van een bepaald ontslag Terwijl wij 
dat niet zijn. Wij gaan dat veel, ja ik zou zeggen koeler en cleaner benaderen 
Clean, niet in de zin van zuiverder of eerlijker, maar wel afstandelijker ." 
(ontslagambtenaar GAB-Beumcn) 
De huidige ontslagambtenaren bij dit arbeidsbureau hebben geen onderlinge 
taakverdeling naar bijvoorbeeld bedrijfssector. Een collega van de ontslagamb-
tenaar die hierboven aan het woord was, ziet als voordeel hiervan dat te nauwe 
relaties met bedrijven worden vermeden. 
"Het heeft het voordeel natuurlijk, als we het over ons vieren verdelen, dat 
inderdaad niet iedere werkgever zijn vaste ontslagambtenaar hier heeft zitten 
Van: oh, ik bel [Pietersen] maar weer even Ik bedoel, dat is туп man" 
(ontslagambtenaar GAB-Beumen) 
Kortom, een goede relatie met het bedrijf betekent dat de directeur-G AB invloed 
kan uitoefenen op het bedrijf, omdat het bedrijf bereid is tot (marginale) 
aanpassingen. Maar het betekent eveneens dat de directeur-GAB minder onaf­
hankelijk staat ten opzichte van het bedrijf en dat het bedrijf de mogelijkheid 
heeft de directeur-GAB 'medeplichtig' te maken. Deze druk van een goede ver­
standhouding is voor ontslagambtenaren in veel minder sterke mate aanwezig 
dan voor de directeuren. 
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Overigens betekent de afwezigheid van een goede relatie tussen directeur-GAB 
en bedrijf niet, dat soortgelijke mechanismen afwezig zijn. Zo kwamen we een 
geval van meervoudig ontslag tegen, waar juist een slechte verstandhouding er 
toe leidde dat de directeur van het arbeidsbureau ten opzichte van het bedrijf een 
goede indruk wilde maken. 
"Onze relatie met bedrijf X is er één van haat-liefde, als bureau. En dat is toch 
wel heel vreemd. (...) En het vervelende met het bedrijf X is, dat zij ons eigenlijk 
alleen zien staan aL· het om ontslag vergunningen gaat. En dat ze nogal iets tegen 
ons schijnen te hebben in het kader van werving van personeel. (...) Ze zijn erg 
kritisch naar ons toe. En dat speelde steedt onder de zaak door. Van: we mogen 
naar bedrijf X geen fouten maken, want ze vinden ook al dat we niet kunnen be-
middelen". 
(directeur arbeidsbureau Hoogheide) 
Omdat voor een directeur van het arbeidsbureau een goede verstandhouding met 
bedrijven van veel belang is, streeft hij naar instandhouding of het opbouwen 
van zo'n relatie. Consequentie hiervan is dat de directeur-GAB anticipeert op de 
reactie van het bedrijf door de 'eisen' die hij hen stelt te matigen en door uit te 
gaan van de betrouwbaarheid van door het bedrijf verstrekte informatie. 
Relatie tussen arbeidsbureau en werknemer 
De relatie van het arbeidsbureau met individuele werknemers is van geheel an-
dere aard. Allereerst is hier geen sprake van een continue relatie. Directeur-GAB 
en ontslagambtenaar kennen de werknemer niet uit eerdere contacten. Ook 
gedurende de procedure hebben de meeste arbeidsbureaus vrijwel uitsluitend 
schriftelijk contact met de individuele werknemers. De directeur-GAB heeft 
slechts bij uitzondering incidenteel persoonlijk contact met een individuele 
werknemer. Bij een schriftelijke procedure hebben ontslagambtenaren eveneens 
weinig persoonlijk contact met individuele werknemers. 
De relatie tussen arbeidsbureau en individuele werknemer is, anders dan de 
relatie tussen arbeidsbureau en werkgever, geen relatie tussen (functionarissen 
van) organisaties, maar een relatie tussen een (functionaris van een) organisatie 
en een individueel persoon. Er is sprake van een relatie tussen 'ongelijkwaardi-
ge' partners. Voor het arbeidsbureau zijn individuele werknemers in veel geval-
len niet zozeer personen, maar nummers of dossiers. Een individuele werkne-
mer gaat gemakkelijk ten onder in de anonimiteit van de grote getallen. Voor een 
werknemer is het arbeidsbureau een vaak onbekende organisatie, waarvan men 
niet weet wat men er van kan verwachten. Werknemers zijn in vergelijking met 
werkgevers in een nadelige positie vanwege de aard van hun relatie met het ar-
beidsbureau (eenmalig, onpersoonlijk, hoofdzakelijk schriftelijk contact, indivi-
du tegenover organisatie). 
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Een deel van de werknemers laat zich in de GAB-procedure bijstaan of 
vertegenwoordigen dooreen hulpverlener. De complexe aard van de relatie van 
zulke 'belangenbehartigers' met het arbeidsbureau komt aan het slot van deze 
paragraaf aan de orde. 
Relatie tussen werkgever en werknemer 
Het meest kenmerkende van de relatie tussen werkgever en werknemer met be-
trekking tot de GAB-ontslagprocedure is uiteraard dat de werkgever de relatie 
met de werknemer wil verbreken. Ook al is sprake van een (zeer) duurzame ar-
beidsrelatie, in ieder geval één van de partijen verwacht dat de relatie niet zal 
worden gecontinueerd in de toekomst. De werkgever verwacht de individuele 
werknemer in de toekomst niet meer nodig te hebben en is daardoor niet afhan-
kelijk van een goede verstandhouding met die werknemer. 
Voor individuele werknemers ligt dit complexer. Sommige werknemers hopen 
dat hun ontslag uiteindelijk toch niet door zal gaan, hiervoor zijn zij afhankelijk 
van de werkgever. Andere werknemers verwachten binnenkort ontslagen te 
worden. Een ambivalente houding van werknemers ten opzichte van continue-
ring van de relatie met de werkgever komt eveneens voor. 
Een relatie tussen werkgever en werknemer is in principe een hiërarchische, 
asymmetrische relatie. De werkgever bepaalt de voorwaarden waaronder de 
werknemer werkt. De werkgever heeft eveneens de meeste zeggenschap over 
vorm en inhoud van de arbeidsovereenkomst295. 
De aard van de relatie tussen werkgever en werknemer is ondermeer afhanke-
lijk van welke functie de werknemer binnen de onderneming inneemt en hoe de 
onderneming is georganiseerd. Kent de werknemer degene die hem of haar op 
de ontslaglijst heeft geplaatst persoonlijk? Kent hij of zij de personeelsfunctio-
naris die namens de werkgever de verweerprocedure bij het arbeidsbureau 
voert? Met andere woorden: wordt 'de tegenpartij' gepersonificeerd door één of 
meer personen die men kent, of is 'de tegenpartij' een anoniem deel van de ar-
beidsorganisatie ergens ver weg? Voor werknemers in kleine bedrijven en voor 
werknemers in indirecte, met name hogere, functies zal vaker het eerste het ge-
val zijn. Voor werknemers in grote bedrijven en werkzaam in de produktie va-
ker het tweede. 
De relatie tussen werkgever en werknemer biedt weinig mogelijkheden voor 
onderhandeling en ruil. Dit is vooral het geval omdat de werkgever de relatie wil 
295 Dit geeft de werkgever overigens ook de mogelijkheid de arbeidsrelatie zo in te richten, dat 
geen ontslagvergtinmng van het arbeidsbureau vereist is wanneer de werkgever de 
werknemer wil ontslaan, door gebruik te maken van tijdelijke arbeidscontracten, 
uitzendarbeid e.d.. 
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verbreken. Individuele werknemers die op de nominatie staan ontslagen te wor-
den, beschikken daarom niet over veel onderhandelingsmacht ten opzichte van 
de werkgever. Werkgevers beschikken naar verhouding over meer onder-
handelingsmacht ten opzichte van een individuele werknemer voor zover de 
werknemer hoopt dat zijn ontslag nog kan worden vermeden. 
Hulpverleners 
De aard van hun relatie met arbeidsbureau en werkgever verschaft individuele 
werknemers weinig invloed. De relatie met het arbeidsbureau is daarvoor te in-
cidenteel en onpersoonlijk, terwijl de relatie met de werkgever verbroken dreigt 
te worden. In hoeverre wordt de positie van werknemers versterkt door de in-
schakeling van een hulpverlener? De aard van de relatie van 'belangenbeharti-
gers' die door werknemers worden ingeschakeld, met arbeidsbureau en werk-
gever is anders dan die van een individuele werknemer. 
Relatie tussen rechtshulpverlener en arbeidsbureau 
Hulpverleners zoals medewerkers van een Büro voor Rechtshulp, advocaten en 
vakbondsbestuurders zullen meestal in het verleden andere cliënten met ontslag-
zaken hebben gehad. In tegenstelling tot de relatie van een individuele werkne-
mer met het arbeidsbureau is de relatie van een hulpverlener met het arbeidsbu-
reau niet eenmalig. 
Van de kant van meerdere Buro's voor Rechtshulp wordt opgemerkt dat hun 
relatie met het arbeidsbureau helaas problematisch is (geweest). Het arbeidsbu-
reau is onvoldoende bereid rekening te houden met of te overleggen over de 
kritiek van de Buro-medewerkers op de ontslagvergunningenprocedure. 
"Wij hebben een slechte verstandhouding met het GAB helaas. We hebben een-
maal een gesprek gehad met het GAB en dat werd helemaal door hem bepaald, 
door de directeur, wat voor onderwerpen er op tafel kwamen. En over bepaalde 
dingen wilde hij gewoon niet praten Er valt met hem ook gewoon weinig te pra-
ten. Hij heeft zijn mening en dan gebeurt het ook zo. Hij is niet ontvankelijk voor 
andere opvattingen. (..) We hebben de indruk dat [de ontslagambtenaar] het 
Büro voor Rechtshulp meer als een lastpost beschouwt, een noodzakelijk kwaad, 
dan dat hij het erg prettig vindt dat mensen goed geholpen worden". 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over GAB-Ramshoeve) 
Van de kant van de betreffende arbeidsbureaus heeft men kritiek op de werk-
wijze van het Büro voor Rechtshulp. In verweren komen Buro-medewerkers 
met niet ter zake geachte punten. Bovendien zorgen ze ervoor dat er hele nega-
tieve verhalen in de pers terecht komen. 
ontslagambtenaar: "In dit geval [het collectief ontslag bij Metax] is er een werk-
groep opgericht, onder... ja, voorzitterschap, dat kun je moeilijk zeggen denk 
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ik... nou ja... onder de bezielende leiding van het Büro voor Rechtshulp. (...) 
Nou, die werkgroep heeft toen ah werkgroep een stuk in de krant laten zetten en 
heefi... nou ja, laten we zeggen een aanval op het GAB geopend, op onze aanpak 
en behandeling en noem maar op. (...)". 
dirccteur-GAB: "Kijk, и moet het ook zo zien. Als je geprikt wordt, aanval vind 
ik zo'η zwaar woord hè, maar als je dus geprikt wordt van: directeur-GAB waar 
ben je mee bezig? Ik ben verantwoordelijk, dat weet u. Dan denk je: god jon-
gens, waar maak je je toch druk om, doe je werk en zoek geen spijkers op laag 
water". 
(directeur en ontslagambtcnaar G AB-Mettelaar over collectief ontslag Mctax) 
Gesprekken tussen het Büro voor Rechtshulp en het arbeidsbureau leiden soms 
tot enige verbetering in de verstandhouding. Sommige rechtshulpverleners zijn 
van mening dat men voorzichtig moet zijn in het uiten van kritiek op het ar-
beidsbureau om de relatie niet te verslechteren. 
"Je hebt regelmatig met het GAB te doen. Dus je moet ook denk ik in je kritiek 
uiterst zorgvuldig en tactisch opereren, omdat je langer en vaker met ze te doen 
hebt. Dus je mag best kritisch zijn, maar je moet het wel op een tactische ma-
nier... eh...". 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Metax) 
Deze opstelling leidde er bijvoorbeeld toe dat deze hulpverlener niet schriftelijk 
protesteerde toen het arbeidsbureau voor een drietal cliënten een ontslagvergun-
ning verleende op de dag dat het (nadere) verweer werd ingediend. 
medewerker Büro voor Rechtshulp: "Nu was het wel curieus, en daar was ik niet 
zo gelukkig mee, dat in drie zaken de ontslagvergunning samenviel met het in-
dienen van een verweer. (...) En dat waren geen zaken die sterk stonden, dus op 
zichzelf kan ik me dat ook wel voorstellen. En daarnaast, die ontslagzaken wer-
den door het GAB gefaseerd behandeld vanwege de enorme hoeveelheid. Dus 
het kan best zijn dat er wel een inhoudelijke afweging heeft plaatsgevonden, ook 
door het GAB. Maar ik vond het wel wat overhaast en een beetje curieus. Ze 
hebben zich daar ook wel een beetje voor verontschuldigd. (...)" 
interviewer: "Ze hebben zich verontschuldigd?" 
medeweiker Büro voor Rechtshulp: "Verbaal ja, informeel. Dan is het nog een 
afweging als hulpverlener, of je expliciet schriftelijk moet reageren, of dat je 
denkt, verrek maar, er komen er nog een heleboel. Laten we niet de zaak onnodig 
vertroebelen, met name niet omdat het toch zaken waren die ik ook niet bij voor-
baat als kansrijk had ingeschat. De ontslagvergunning zou toch zijn gevallen was 
mijn indruk, dus dat soort afwegingen hanteer je. (...) Je probeert wat prag-
matisch te zijn in je werk, niet al te snel brandbrieven te schrijven naar instanties, 
althans dat is niet mijn manier van werken". 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Metax) 
In sommige plaatsen is de relatie tussen het Büro voor Rechtshulp en het ar-
beidsbureau wel goed. Zo verwijzen ontslagambtenaren in Beumen werknemers 
die bij het arbeidsbureau komen naar het Büro voor Rechtshulp voor het voeren 
van schriftelijk verweer. Er bestaat zelfs een werkafspraak dat een bepaalde 
slotzin in een verweer van het Büro voor Rechtshulp betekent dat sprake is van 
een 'formeel' verweer. Voor ontslagambtenaren biedt dit een aantal voordelen. 
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Het spaart tijd. Persoonlijke contacten met werknemers met mogelijke gevaren 
van intimidatie en bevooroordeeld-raken kunnen worden vermeden. Bovendien 
behoeven niet alle verweren afkomstig van het Büro voor Rechtshulp als 
'inhoudelijk' te worden behandeld. Het is onduidelijk of de betreffende slotzin 
in het verweer door het Büro voor Rechtshulp uitsluitend wordt gehanteerd in 
het geval de cliënt zelf uitdrukkelijk te kennen geeft uitsluitend verweer te willen 
voeren om uitkeringsrechten veilig te stellen. 
De interviews met advocaten (en GAB-functionarissen) duiden erop dat advo-
caten minder frequent contact hebben met het arbeidsbureau dan Euro's voor 
Rechtshulp. Sommige advocaten en veel overige hulpverleners, zoals maat-
schappelijk werkers en dergelijke, hebben slechts incidenteel met het arbeidsbu-
reau en ontslagvergunningenprocedures te maken. 
Relatie tussen rechtshulpverlener en werkgever 
De relatie van rechtshulpverleners met de werkgever is in de meeste gevallen 
eenmalig. Men kent elkaar meestal niet voordat de betreffende ontslagzaak be-
gint. De contacten tussen rechtshulpverlener en werkgever tijdens de procedure 
variëren van slechts schriftelijk contact via het arbeidsbureau tot rechtstreeks te-
lefonisch of persoonlijk mondeling contact. Sommige rechtshulpverleners ne-
men het initiatief tot contact met de werkgever (in de persoon van een perso-
neelsfunctionaris). Meestal wil een rechtshulpverlener dan nadere informatie 
over de ontslagvergunningaanvraag van de kant van de werkgever. De rechts-
hulpverlener hoopt zo de voor het voeren van verweer benodigde informatie 
(sneller) te krijgen (vergelijk §2). De rechtshulpverlener is afhankelijk van de 
bereidwilligheid van de kant van de werkgever. Sommige personeelsfunctiona-
rissen zijn bereid informatie te verstrekken en/of met de rechtshulpverlener in 
gesprek te treden. Zo kreeg een medewerker van het Büro voor Rechtshulp de 
gevraagde informatie van Metax. 
"Toevallig was het een gewetensvolle personeelschef die daar akjong broekie 
begonnen was, dus die ging het echt wel ter harte. (...) [Het is handig] om 
rechtstreeks met die werkgever... om te zeggen: volgens mij speelt dit en dat en 
daarvoor heb ik die en die gegevens nodig, zo niet, dan pak ik je wel via het 
GAB aan Maar ik heb liever datje ze gewoon rechtstreeks aan mij verstrekt. Dan 
kunnen we elkaar op een eerlijke basis van argumenten bevechten en dat geeft 
geen vertraging - dat noem je natuurlijk ook even, dat is heel belangrijk voor het 
bedrijf- dus hij heeft er ook belang bij die zaken rechtstreeks te geven". 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over coUectief ontslag Metax) 
Andere personeelsfunctionarissen zijn hiertoe niet bereid. Bij Ramata kregen 
rechtshulpverleners slechts zeer weinig informatie van het bedrijf296. Een ver-
296 Zie blz 212 (en blz 168-169). 
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zoek om een gesprek werd eveneens afgewezen. Er zijn ook rechtshulpverleners 
die alleen via het arbeidsbureau contact hebben met de werkgever. Eén advocaat 
vertelt dat hierin ook een stuk zelfbescherming zit, de rol van belangenbehartiger 
van de werknemer kan bij contacten met de tegenpartij in de knel komen. 
interviewer: "Maar het komt niet bij и op (...) om dan zo'n bedrijf te bellen en te 
zeggen: wat is er bij jullie aan de hand. Kiest и heel bewust voor een informatie­
vraag aan het GAB?" 
advocaat: "Ja. Omdat, zij hebben het probleem voor zich, zij moeten aan de hand 
van wat beide partijen stellen een beslissing nemen. En ja, op de een of andere 
manier heb ik ook meer vertrouwen in de informatie die dan formeel gegeven 
wordt aan het arbeidsbureau, dan watje zo telefonisch hoort van deze of gene die 
je toevallig aan de telefoon krijgt. Dat heeft ook weer iets te maken met de rol die 
je speelt. Kijk, want als ik iemand aan de telefoon krijg die daar betrekkelijk 
redelijk over praat, dan kun je misschien zelf overtuigd raken van: nu ja, ze doen 
daar toch hun best. Het is misschien een soort zelfbescherming datje dan in een 
wat formele rol schiet en zegt van: nou, zij willen die mensen ontslaan, laat ze 
dan ook de gegevens boven tafel brengen, formeel waarop ze dat baseren". 
(advocaat betrokken bij collectief ontslag Frama) 
Inderdaad kan een rechtshulpverlener op basis van de overgelegde stukken, het 
verhaal van de werknemer of contact met de werkgever tot de conclusie komen 
dat het verhaal van de werkgever redelijk lijkt. De rechtshulpverlener rest dan 
niet veel meer dan een verweer op te stellen waar hij zelf niet in gelooft of het 
verhaal van de werknemer in mooie bewoordingen op papier te zetten. Voor de 
werknemer kan dit overigens wel uitstel van de ontslagdatum opleveren. 
Rechtshulpverleners zijn afhankelijk van de bereidwilligheid van het bedrijf. De 
relatie tussen rechtshulpverleners en het arbeidsbureau is in vergelijking met de 
relatie tussen werkgevers en het arbeidsbureau in veel mindere mate een conti­
nue relatie van wederzijdse afhankelijkheid, waarin gestreefd wordt naar een 
goede verstandhouding. Het arbeidsbureau lijkt in het algemeen meer rekening 
te houden met de wensen van werkgevers dan met de wensen van rechtshulp­
verleners. Rechtshulpverleners worden vaak enigszins als 'buitenstaanders' ge­
zien door mensen van het arbeidsbureau. 
Relatie tussen vakbondsbestuurder en arbeidsbureau 
De positie van vakbondsfunctionarissen die werknemers helpen bij het voeren 
van verweer verschilt van de positie van rechtshulpverleners. Vakbondsfunctio­
narissen vervullen immers niet slechts de rol van hulpverlener van werknemers. 
Daarnaast zijn ze betrokken bij reorganisatie-gesprekken met de onderneming. 
Sommige districtsbestuurders zijn eveneens betrokken bij het (ontslag)beleid 
van het arbeidsbureau door hun lidmaatschap van de (grote) commissie van ad­
vies of de (kleine) ontslagcommissie. Vanwege deze verschillende 'petten' 
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(onderhandelaar, hulpverlener, lid ontslagcommissie) is de relatie van districts-
bestuurders met het arbeidsbureau uiterst complex. In de ogen van andere parti-
cipanten is het merkwaardig als een districtsbestuurder 'inhoudelijk' verweer 
voert voor een werknemer, terwijl de vakbonden in het overleg met de onder-
neming al met de reorganisatie hebben ingestemd. 
"Ook met de vakbonden zijn telefonisch discussies gevoerd over hoe wij er te-
genaan keken en hoe zij er tegenaan keken Maar voor de vakbonden was het 
spel eigenlijk al voor het grootste deel gespeeld toen de aanvrage kwam. Zij zijn 
bij alle vooronderhandelingen geweest (...) In het kader van de Wet Melding 
Collectief Ontslag hebben ze een bevoegdheid om er in te springen op het mo-
ment dat zij vinden dat dat nodig is. Als er werkelijk wat was geweest wat fun-
damenteel fout zat, dan hadden ze het toen gedaan. En dan hadden ze het toen 
ook moéten doen denk ik hoor, want dan moeten ze niet achteraf hun fout op 
onze tafel neerleggen en dan aan ons vragen om hun fout recht te trekken". 
(ontslagambtenaar GAB-Mcttelaar over collectief ontslag Mctax) 
Vakbondsfunctionarissen kunnen moeilijk geloofwaardig stellen in een verweer 
dat bijvoorbeeld de noodzaak voor reorganisatie niet aanwezig is. Ze zouden 
zichzelf daarmee ongeloofwaardig maken ten opzichte van de werkgever en het 
arbeidsbureau. 
"Ja, je kunt niet bij het arbeidsbureau op dat moment aankomen met die 
argumenten die worden aangevoerd voor het ontslag zijn niet waar, want ze ma-
ken wel winst. Nee dat is onzin, ze maken verlies, dat heb je geconstateerd in de 
onderhandelingen. Bij het arbeidsbureau kom je aan met: oké, er moet wel gere-
organiseerd worden, maar niet deze man, want hij is veel ouder dan die ander of 
hij heeft meer dienstjaren of hij heeft een hogere opleiding". 
(dislrictsbestuurder over collectief ontslag Astra) 
Zijn collega constateert dat hierover wel eens misverstanden bestaan, dat men bij 
het arbeidsbureau elk 'inhoudelijk' verweer van vakbondszijde onbegrijpelijk 
vindt. 
"Al die mensen {hebben], als ze lid zijn van onze bond, ook nog de gelegenheid, 
als ze het er inhoudelijk niet mee eens zijn met het ontslag, aan de hand van die 
criteria om via ons hun ontslag proberen tegen te houden. Directeuren-GAB, die 
snappen dat meestal niet. Die zeggen: ja, er is toch overleg geweest. Die denken 
dan inderdaad datje over die [ontslag] lijsten helemaal gaat praten. En daar krijg 
je vaak wat vreemde zaken over. Maar bijvoorbeeld mensen die zeggen: ja, ik 
werk in die afdeling en ik werk er nou 18 jaar, en na mij zijn er nog 4 mensen 
geL·men. Nou, die informatie kan ik wel niet hebben aan die onderhandelings-
tafel. (...) En dan schrijf ik een verweer voor die mensen". 
(districtsbestuurder) 
Wanneer een districtsbestuurder tegelijkertijd als hulpverlener optreedt en deel 
uitmaakt van de betreffende ontslagcommissie, kan de situatie ontstaan dat de 
districtsbestuurder zijn eigen verweren beoordeelt in de ontslagcommissie. Die 
situatie vergroot de mogelijkheden voor de districtsbestuurder om verloop en 
uitkomst van de procedure te beïnvloeden, maar kan hem tevens in een moeilijke 
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positie brengen ten opzichte van zijn cliënten en van het arbeidsbureau. Van de 
kant van het arbeidsbureau verwacht men dat een districtsbestuurder een derge-
lijke situatie vermijdt door zich in de ontslagcommissie te laten vervangen door 
een collega. Dit is eveneens het standpunt van de Centrale Dienst en de 
minister297. 
"Een lid van de commissie was ook een bezoldigd vakbondsbestuurder die vrij 
frequent bij Ramata over de vloer kwam. Maar in die situatie is hij daar nauwe-
lijks bij betroldcen geweest. Want dat gaat natuurlijk niet. Dus ook in perioden als 
hij wel behoorde te komen kwam hij niet en Iwam er een ander. Want dat kun je 
natuurlijk niet maken". 
(directeur GAB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
Naar de mening van deze GAB-directeur laat een bestuurder zich in zo'n geval 
vervangen, niet zozeer omdat hij bekend is met de opvattingen van de directeur-
GAB hierover, maar om zichzelf de onaangename situatie te besparen dat hij 
wordt aangesproken op beslissingen die slecht uitvallen voor de vakbondsleden. 
Wanneer een bestuurder niet uit zichzelf besluit zich te laten vervangen, wordt 
hij hierop gewezen. 
"Ach, het komt wel eens een keer voor. Dan zeg je: ik geloof niet dat het goed is 
dat и dan komt adviseren, ik denk dat het beter is dat een ander dat doet. Maar de 
commissie heeft met elkaar al zoveel ervaring, dat men elkaar platweg gezegd niet 
voor het blok plaatst. Nou dat doet men niet, dat weet men wel. Daar zijn ook 
geen spanningen over, daar zijn ook geen problemen over". 
(directeur GAB-Ramshoevc) 
De betreffende districtsbestuurder zegt zich in zulke gevallen te laten vervangen. 
"Want ik zit er zelf niet bij, als ik het verweerschrift heb geschreven. (...) En 
terecht, ik vind ik kan natuurlijk moeilijk mijn eigen verweerschrift gaan 
verdedigen, dat kan niet. Dus dan zit één van mijn collega's erbij". 
(districtsbestuurder betrokken bij collectief ontslag Ramata) 
Een andere districtsbestuurder hanteert een andere oplossing. De verweer-
schriften laat hij de werknemers zelf indienen, zodat in de ontslagcommissie niet 
duidelijk is dat hij bij het opstellen van het verweer betrokken is. Met deze 
werkwijze voorkomt hij dat hij zich in de ontslagcommissie verplicht voelt con-
sequent achter het verweer te blijven staan. Bovendien wordt zo vermeden dat 
problemen ontstaan omdat hij zich niet laat vervangen. 
"Dan maak ik het concept verweerschrift op. Waarom doe ik dat? Als ik het ver-
weerschrift voor de mensen opmaak, dan staat het wel op papier van het CNV. 
Maar ik zit zelf in de ontslagcommissie. En op het moment dat er een kwestie op 
tafel ligt waar ik het verhaal voor heb geschreven, kan ik moeilijk zeggen: ga 
297 Zie bijvoorbeeld circulaire 29 september 1982 (Jura-M nr. 126516) betreffende knelpunten 
met betrekking tot ontslagcommissies en antwoord minister De Koning op een kamervraag 
(TK 1982/1983. Aanhangsel Handelingen A 529:1051). 
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maar akkoord, ¡k blijf dan nee zeggen. 2e zeggen dat dat niet mag, omdat wij 
betrokkenen zijn. Ik zeg: ik maak het concept en de jongens tikken het zelf uit". 
(districtsbestuurdcr) 
Districtsbestuurders hebben de mogelijkheid contact op te nemen met de verte-
genwoordiger van de werknemersorganisaties in de ontslagcommissie om de 
zaak door te praten en te wijzen op belangrijke punten. In hoeverre en hoe vaak 
dit ook gebeurt, is onduidelijk. Waarschijnlijk wordt door de meeste bestuur-
ders slechts selectief van deze mogelijkheid gebruik gemaakt wanneer een be-
paalde zaak voor hen erg belangrijk is en er bovendien kans op succes lijkt te 
zijn»8. 
Op grond van hun relatie met het GAB hebben vakbondsfunctionarissen meer 
mogelijkheden dan andere hulpverleners om de procedure bij het GAB te beïn-
vloeden. Aan de andere kant betekent lidmaatschap van de ontslagcommissie dat 
de vakbondsbestuurder meer rekening moet houden met hoe zijn verweer of 
standpunt bij het arbeidsbureau en de overige leden van de ontslagcommissie 
overkomt. Vakbondsbestuurders staan sterker onder druk dan rechtshulpverle-
ners om de bezwaren die werknemers hebben, te filtreren door ze eerst zelf te 
beoordelen op hun steekhoudendheid en verdedigbaarheid, omdat hun eigen 
geloofwaardigheid in sterkere mate op het spel staat. 
Relatie tussen vakbondsbestuurder en werkgever 
Vakbondsfunctionarissen hebben eveneens een geheel andere relatie met de 
werkgever dan rechtshulpverleners. De relatie tussen vakbondsbestuurders en 
bedrijfsleiding is een duurzame relatie van wederzijdse afhankelijkheid. Ook in 
de toekomst zal men elkaar ontmoeten en nodig hebben. In vergelijking met 
rechtshulpverleners beschikken vakbondsleiders over meer informatie over het 
bedrijf en het collectief ontslag. Een eventueel verzoek om aanvullende infor-
matie kan de werkgever niet zomaar naast zich neerleggen. Bovendien heeft men 
meer mogelijkheden de werkgever te bewegen rekening te houden met eventuele 
bezwaren. In de reorganisatiegesprekken kunnen vakbonden al proberen het 
beleid van de onderneming te beïnvloeden. Via formele of informele contacten 
met mensen van het bedrijf proberen bonden bijvoorbeeld in veel gevallen de 
eigen leden binnen de poort te houden. Wanneer de onderhandelingen on-
voldoende succes hebben opgeleverd, kan een vakorganisatie alsnog proberen 
via het arbeidsbureau de onderneming tot aanpassing te dwingen. Al eerder za-
gen we dat kritiek van vakbondszijde op de noodzaak van inkrimping door het 
arbeidsbureau veel serieuzer wordt genomen dan vergelijkbare kritiek van de 
29& Zie over de relatie tussen werkgever en vertegenwoordiger werkgeversorganisaties in de 
ontslagcommissie pagina 242-243. 
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zijde van de rechtshulpverleners. Een harde opstelling naar het arbeidsbureau 
toe kan wel tot gevolg hebben dat de relatie tussen vakbond en onderneming 
verslechtert. In die zin zijn vakbondsbestuurders dus geremd. Ook tijdens en na 
afloop van de GAB-ontslagvergunningenprocedure proberen districtsbestuur-
ders sommige leden van de ontslaglijst af te krijgen, vooral voor actieve kader-
leden doet men soms veel moeite (evenals voor sommige 'schrijnende' geval-
len). In hoeverre die pogingen succesvol zijn, hangt af van de onderhande-
lingspositie van de bond binnen de onderneming. Enkele succesjes zijn er 
meestal wel, omdat de onderneming de reorganisatie vlotter kan doorvoeren 
wanneer de medewerking van de bonden is verkregen en veel bedrijven ook van 
hun kant een goede verstandhouding met de bonden wensen. 
districtsbestuurder: "In het begin lukte het ons om vakbondsleden afte voeren 
van de lijst, dus er kwamen er gewoon geen op. (...) Toen dat niet meer haalbaar 
was, kreeg je de volgende stap; dan moeten wij voor onze leden (...) een extra 
uitkering. (...)". 
interviewer: "Maar zo'n werkgever hoeft dat natuurlijk niet te doen; hij kan ge-
woon zeggen...". 
districtsbestuurder: "Nee, maar hij wil wel die reorganisatie erdoor hebben. En 
daar heeft hij dan wel wat voor over". 
interviewer: "Dan koopt hij eigenlijk de dwarsligger van de bond af'. 
districtsbestuwder: "Ja" 
(districtsbestuurder over collectief ontslag Frama) 
5 Mogelijke 'kosten' verbonden aan ontslagprocedure 
"Want hoe korter deprocedure des te minder kosten, des te meer mogelijkheden 
voor overleving." (personeelsfunctionaris) 
In deze paragraaf wordt ingegaan op de vraag welke negatieve consequenties de 
GAB-procedure kan hebben voor de verschillende categorieën participanten. 
Mogelijke 'kosten' verbonden aan de procedure kunnen van invloed zijn op het 
handelen van de participanten. In hoeverre kan het handelen van respectievelijk 
arbeidsbureau, werknemer en werkgever worden begrepen als pogingen om 
negatieve consequenties voor henzelf te vermijden? En in hoeverre maken 
participanten gebruik van de mogelijke 'kosten' voor een andere partij om het 
handelen van die andere partij te beïnvloeden? 
Mogelijke 'kosten' voor de werkgever 
Voor de werkgever kan de GAB-ontslagprocedure meerdere negatieve conse-
quenties hebben. Het collectief ontslag en de manier waarop dat wordt doorge-
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voerd, kan leiden tot onrust in het bedrijf of tot negatieve publiciteit en verlies 
van de 'goede' naam. Een lange behandelingsduur kan leiden tot extra loonkos-
ten, omdat de ontslagen pas op een later tijdstip dan gepland, kunnen worden 
geëffectueerd. De verweerprocedure kan een grote tijdsinspanning vergen van 
de afdeling personeelszaken. De GAB-procedure kan resulteren in één of meer-
dere weigeringen de ontslagvergunning te verstrekken. Het collectief ontslag en 
de GAB-procedure kunnen de relatie met arbeidsbureau, vakorganisaties en on-
dernemingsraad verslechteren en leiden tot polarisering en vermindering van 
samenwerkingsbereidheid in de toekomst. 
Vertraging van de procedure tost geld 
Veel bedrijven proberen via vooroverleg te bewerkstelligen dat arbeidsbureau en 
vakorganisaties vlotte afhandeling van de GAB-procedure niet zullen dwarsbo-
men. In ruil voor medewerking zijn bedrijven 20 nodig bereid arbeidsbureau of 
vakorganisaties enigszins tegemoet te komen. Dit hoeft overigens niet te beteke-
nen dat over de ontslagplannen zelf onderhandeld kan worden. Bij Astra bij-
voorbeeld was dit laatste in de gesprekken met de vakorganisaties niet het geval. 
Integendeel, zelfs de schijn van bespreekbaarheid werd door het bedrijf niet ge-
wekt. Desondanks wist men zich te verzekeren van de medewerking van de 
vakorganisaties door deze medewerking als voorwaarde te stellen voor een 
sociaal plan en door de achterban van de bonden te verdelen door bekendmaking 
van de namen van de ontslaglijst299. Met bekendmaking van de namen wordt 
het collectief ontslag sterk geïndividualiseerd, hetgeen collectieve actie 
moeilijker maakt. In ander gevallen, zoals bij Frama, is het bedrijf bereid de 
vakbond te betalen voor elk lid dat op de ontslaglijst staat en enkele leden van 
die lijst af te voeren om zo vertraging door tegenwerking van de bonden te 
vermijden. Doordat de onderneming in meer of mindere mate tegemoet komt aan 
wensen van de vakorganisaties, worden vakorganisaties aan handen en voeten 
gebonden aan de beslissing van de bedrijfsleiding om over te gaan tot collectief 
ontslag. 
Zoals in hoofdstuk 3 naar voren is gekomen, presenteren bedrijven het collec-
tief ontslag zodanig, dat ze verwachten de hindernis van de benodigde ontslag-
vergunningen zo gemakkelijk en snel mogelijk te kunnen passeren. Wanneer 
een onderneming er in is geslaagd de directeur van het arbeidsbureau en de vak-
organisaties op voorhand te binden aan het reorganisatieplan, kan men er van uit 
gaan dat het merendeel van de gevraagde ontslagvergunningen zal worden ver-
leend. Er kunnen weliswaar enkele vergunningen worden geweigerd, maar de 
bedrijfsleiding maakt zich meer zorgen over het tijdstip waarop de meeste ver-
299 Vergelijk hoofdstuk 3. blz 88-92. 
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gunningen zullen worden verleend. Immers, zolang de vergunningen nog niet 
zijn afgegeven, kunnen de werknemers nog niet worden opgezegd en loopt de 
loonbetaling door. 
"Op het moment datje van 200 mensen afscheid moet nemen, is al het leed gele-
den en heeft vertraging van een maandfuneste gevolgen. Zowel voor het indi-
vidu, als voor de financiële positie van die onderneming". 
(personeelsfunctionaris concern Ramata) 
Door woordvoerders van andere bedrijven wordt eveneens gewezen op de fi-
nanciële consequenties van een lange behandelingsduur. Door vooroverleg, het 
indienen van aanvragen waarvan men verwacht dat ze voldoen aan de eisen die 
het arbeidsbureau stelt, en door bij het arbeidsbureau aan te dringen op snelle 
afwikkeling probeert de bedrijfsleiding deze kosten te beperken. Van de kant 
van het arbeidsbureau realiseert men zich deze financiële gevolgen voor de 
werkgever. De directeur-GAB verwijst hiernaar ook in het vooroverleg met de 
onderneming, impliciet of expliciet is zijn boodschap: 'houdt voorafrekening 
met onze wensen, dan bespaart dat tijd'. 
"We gaan er namelijk van tut dat een bedrijf dat gedwongen is om een collectief 
ontslag tot stand te brengen in de nodige bedrijfseconomische problemen zit. 
Nou, dat betekent ook: elke week die je verliest in de procedure kost geld en is 
een bedreiging voor achterblijvende werknemers. Nou, ah je van tevoren al weet 
dat in de procedure een aantal vragen van het GAB naar het bedrijf toe moeten, 
dan is dat onnodig tijdverlies, dus doen we dat van tevoren". 
(directeur GAB-Astlo) 
Het arbeidsbureau probeert de tijdsduur beperkt te houden, om het bedrijf extra 
loonkosten te besparen. 
"Elke maand salaris hier bij 200 ontslagkwesties, was ongeveer 6 ton voor het 
bedrijf. En als je dan behoorlijk in de rode cijfers zit, dan tikt dat door en kwam 
ook de rest van de werkgelegenheid in het gedrang als dat erg lang zou duren. 
Dat heeft wel een rol meegespeeld hoor (...) in verband met de beslissingen en 
afwegingen, want misschien dat we anders in bepaalde gevallen meer hadden 
gevraagd dan we nu...". 
(ontslagambtenaar G AB-Mettelaar over collectief ontslag Metax) 
Ook vakorganisaties en hulpverleners kunnen in hun contacten met het bedrijf 
aangeven dat zij de procedure kunnen vertragen wanneer het bedrijf niet ingaat 
op hun wensen300. 
Vermijden weigeringen 
Bij een aantal individuele aanvragen wacht de onderneming de beslissing van 
het arbeidsbureau niet af, maar trekt de aanvraag in wanneer blijkt dat die aan-
300 Vergelijk citaat blz 220. 
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vraag op veel tegenstand stuit. Het kan gaan om tegenstand intern in het bedrijf, 
tegenstand van de kant van de vakorganisaties, of het arbeidsbureau kan laten 
blijken dat een bepaalde aanvraag op problemen zal stuiten. 
"Als zij fRamata, TH] een deal willen maken [met de vakbeweging, TH] en ze 
willen een zodanige deal maken dat daarmee de ontslagzaak van de tafel kan, 
want er zijn natuurlijk ook een serie ingetrokken (...). Soms probeer je natuurlijk 
ook of iets niet sluitend gemaakt kan worden, zodat het verzoek teruggetrokken 
kan worden. (...) Hèt middel is natuurlijk door ze van tevoren, niet rechtstreeks, 
maar indirect, te kennen te geven datje er niks in ziet. Dat is natuurlijk hèt mid-
del. Maar dan zeg ik niet dat het niet acceptabel is, maar zoiets van: ik zou nog 
maar eens drie keer nadenken, zoiets. Of waarom zou и het eigenlijk willen?" 
(directeur GAB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
Verweerprocedure betekent veel werk 
De onderneming kan relatief weinig doen om de hoeveelheid werk die voor 
personeelszaken vast zit aan de verweerprocedure te beperken. Men kan een 
deel van het werk naar voren schuiven door veel werk te maken van een uitge­
breide aanvraag. Door persoonlijke aandacht voor en uitleg aan de betrokken 
werknemers kan men proberen het aantal 'inhoudelijke' verweren te beperken. 
"Want er worden ontzettend veel vragen gesteld die toch weer een uurtje rekenen 
kosten, ledere keer weer De één beriep zich daarop, de ander daarop". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
Onrust onder personeel 
Een aantal andere mogelijke 'kosten' voor de werkgever zijn meer verbonden 
met het doorvoeren van een ingrijpende reorganisatie dan met de ontslagproce-
dure bij het arbeidsbureau. Vrijwel alle reorganisaties met ontslagen zullen lei-
den tot enige onrust onder het personeel, tot enige meer of minder negatieve pu-
bliciteit en tot kosten vanwege afvloeiingsregelingen. Zelfs in het geval een be-
drijf het personeel ervan weet te overtuigen dat de reorganisatie onvermijdelijk is 
en erin slaagt bij de doorvoering de indruk te wekken dat zorgvuldig wordt om-
gegaan met het personeel, zal bij het personeel enige tijd twijfel bestaan over wie 
er worden ontslagen en hoe de onderneming er na de reorganisatie uit zal zien. 
De onderneming zal er vooral nadeel van ondervinden wanneer door de reorga-
nisatie de werksfeer, de motivatie van het personeel en het vertrouwen in de 
bedrijfsleiding na afloop van de operatie aanmerkelijk blijken te zijn aangetast. 
Een snelle effectuering van de geplande ontslagen betekent weliswaar dat de pe-
riode van onzekerheid voor het overblijvende personeel zo kort mogelijk wordt 
gehouden, maar kan aan de andere kant ook de niet ontslagen werknemers het 
gevoel geven dat personeelsleden zomaar aan de kant worden gezet. 
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"Nou, twee van de dingen waar ik eigenlijk niet zo bij heb stilgestaan toen ik 
eraan begon was: het effect van de reorganisatie op het blijvend personeel. Dat 
heb ik niet in die omvang ingeschat. Het blijkt nu dat het blijvend personeel, 
waarvan wij gedacht hadden dat die er juist des te gemotiveerder tegenaan zouden 
gaan, die doen dat niet. En één van de redenen is naar mijn mening dat ze het 
vertrouwen in het management kwijt zijn en niet geloven dat het nu echt afgelo-
pen is. En denken van nou, ze weten van wat er allemaal nog moet gebeuren, er 
moeten [bepaalde automatische machines} komen, ze weten wat we al jaren 
aankondigen, dat we blijven vernieuwen, dat we blijven veranderen. En ik denk 
dm heel veel mensen denken nou, wanneer tal ik aan de beurt zijn?" 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
In de weinige gesprekken die we hebben gevoerd met werknemers die niet wer-
den ontslagen, kwam naar voren dat de werksfeer sterk was verslechterd. 
Bovendien hadden bij verschillende bedrijven ook buitenlandse werknemers, 
die bij de reorganisatie niet waren ontslagen, de indruk dat het bedrijf zich wil 
ontdoen van het buitenlandse personeel en dat zijzelf de volgende keer wel aan 
de beurt zullen komen. 
Zo vertelt een Turkse werknemer van Ramata dat de sfeer op hel werk gespannen 
is. "Voor mij is duidelijk dat de buitenlanders met de tijd zullen afvloeien". Een 
collega vertelt: "De ontslaggevallen zijn niet goed doorgelicht. Er is veel onrecht 
gebeurd. Ze hebben het alleen gedaan om de buitenlanders eruit te werken". 
(Tuikse werknemers Ramata die niet op de ontslaglijst zijn geplaatst) 
Bij Ramata was ook tijdens de reorganisatie sprake van onrust onder het perso-
neel. Aan de fabriekspoort werden pamfletten uitgedeeld door een organisatie 
van Turkse werknemers. De personeelsfunctionaris was hierover zeer ver-
stoord, omdat niet tevoren contact was opgenomen met het bedrijf en vanwege 
de taal waarin het pamflet was gesteld. 
"Wij wisten nergens van en op een gegeven moment stonden er hier mensen aan 
de poort vlugschriften uit te delen onder 't hoofd 'kameraden op ten strijde'. (...) 
Dat vond ik niet fatsoenlijk. (...) Ik had op z'n minst een check van ze verwacht 
van de aannames die ze plegen. Nou dat is een verhaal van de buitenlanders zijn 
weer de dupe. Werkelijk een waanzinnig verhaal, wat ook zó met cijfers te ont-
zenuwen was en ze hadden die moeite nog niet eens genomen". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
Het bedrijf reageert op deze actie door zelf aan de bedrij fspoort tegeninformatie 
uit te delen om zo dreigende acties te voorkomen. 
"We hebben dat toen rechtgezet door de werkelijke... door aan de poort aan alle 
personeelsleden overzichten uit te delen van getalsmatige verhoudingen. (...) Dat 
was een pijnlijke methode, maar dat was op dat moment, ja, er dreigden acties. 
(...) Nou, we hebben dat gedaan en dat heeft blijkbaar zoveel inzicht gegeven, in 
ieder geval zoveel emoties weggehaald, dat we geen problemen meer hebben ge-
had". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
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Toen de actievoerders later vroegen om een gesprek over de door Ramata uitge-
deelde cijfers, werd dit door het bedrijf geweigerd. 
"Toen belden ze op of ze een keer konden komen praten om die cijfers nog eens 
een keer goed door te nemen met ons Dat heb ik toen geweigerd omdat ik, twee 
redenen Ik vond dat ze zich met fatsoenlijk hadden gedragen en ik vreesde dat ik 
op die manier met allerlei raadslieden van allerlei mensen in eenpersoonlijk, in 
een gesprek terecht zou komen Ik heb gezegd nou, ik praat met het arbeidsbu-
reau en met de vakbonden, dat zijn onze gesprekspartners ( ) Toen tk dat wei-
gerde, toen dreigden ze toen is er weer een vlitgschnftenattte geweest onder 
het motto van, ja zie je wel, ze hebben toc h wat te verbergen, ze willen niet met 
ons praten" 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
Uit dit voorbeeld blijkt dat de dreiging van bepaalde 'kosten' niet in alle gevallen 
betekent dat de andere participanten daardoor hun onderhandelingspositie daad-
werkelijk kunnen versterken. Hoewel in het voorbeeld voor Ramata een reële 
bedreiging bestaat van negatieve publiciteit en extra onrust onder het (Turkse) 
personeel, lukt het de vereniging van Turkse werknemers zelfs niet om in ge-
sprek te komen met de onderneming. Ramata wilde slechts zaken doen met 
arbeidsbureau en vakorganisaties die zich beide al grotendeels aan het reorgani-
satieplan hadden gebonden. 
Negatieve publiciteit 
Een reorganisatie kan niet alleen leiden tot onrust onder het eigen personeel, 
maar ook tot meer algemene negatieve publiciteit in de media. Negatieve publi-
citeit kan ertoe leiden dat het bedrijf een slechte naam in de regio krijgt, waar-
door het voor het bedrijf moeilijk wordt om gekwalificeerd personeel aan te 
werven. Om bij het voorbeeld van Ramata te blijven, in de regionale pers is en-
kele malen aandacht besteed aan de reorganisatie. De kritiek van de organisatie 
van Turkse werknemers dat Ramata Turkse werknemers discrimineert, heeft de 
pers gehaald. Uitlatingen van de voorzitter van de ondernemingsraad dat vooral 
Turken de dupe zijn van het ontslag, verschenen al eerder in de krant. De voor-
zitter moest als gevolg hiervan overigens zijn functie opgeven. Ramata verweert 
zich in de krant tegen de geuite kritiek. De directeur van het arbeidsbureau steunt 
Ramata door te verklaren dat bij Ramata geen sprake is van discriminatie. Hij 
kiest hiermee in het openbaar stelling voor de werkgever op een moment dat 
formeel nog geen beslissingen zijn genomen over de afgifte van de gevraagde 
ontslagvergunningen. Ondanks de verdediging door het bedrijf, daarin gesteund 
door de directeur-GAB, is dergelijke negatieve publiciteit voor het beeld dat de 
buitenwacht krijgt van het bedrijf, ongunstig. 
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"Het gekke is dat wij waarschijnlijk in [Ramshoeve] op het moment de naam 
hebben van buitenlanders uitstoten. Terwijl het arbeidsbureau zegt dat wij dege-
nen zijn die dat nou juist met doen en dat het overal elders plaats vindt" 
(personeelsfuncuonans Ramata) 
Niet alleen bij Ramata, ook bij bijvoorbeeld Metax en Frama is sprake geweest 
Y.41 au"'!«' ui van de pers voor het collectief ontslag. Wanneer een onderneming 
hecht aan een goede naam en de reorganisatie zo netjes mogelijk wil doorvoe-
ren, betekent dat voor andere participanten een mogelijkheid het bedrijf daarop 
aan te spreken301. Of zoals een directeur-G AB zegt: 
"Want als er iets doorklinkt in hun verhaal [van een bepaald bedrijf], dan is het 
altijd van we willen het fatsoenlijk doen En ik geloof dat dat ook waar is, dat ze 
dat inderdaad echt proberen En op die noemer denk ik dat ik best van hen kan 
vragen om even geduld te hebben, zodat er wat meer onderzoek gepleegd kan 
worden" 
(directeur GAB-Hoogheide) 
De verschillende 'kosten' die de ontslagprocedure voor werkgevers met zich 
mee kan brengen kan een bedrijf veelal niet allemaal vermijden. Pogingen om 
onrust onder het personeel of negatieve publiciteit te vermijden, zullen in veel 
gevallen op gespannen voet staan met pogingen om de ontslagen zo snel moge-
lijk te laten plaatsvinden ten einde de financiële kosten zo laag mogelijk te 
houden. 
Mogelijke 'kosten' voor het arbeidsbureau 
Voor functionarissen van het arbeidsbureau kan de behandeling van een collec-
tief ontslag leiden tot een grote hoeveelheid werk, kritiek op de gevolgde werk-
wijze, verslechtering van de relatie met werkgevers en onvrede met de eigen 
werksituatie. In het vorige hoofdstuk is al naar voren gekomen dat ontslagamb-
tenaren de werkbelasting trachten te minimaliseren door onderscheid te maken 
tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren, door in het vooroverleg met de 
werkgever te streven naar hanteerbare aanvragen, door de inrichting van de ver-
weerprocedure en dergelijke. Werkgevers proberen soms de procedure te ver-
snellen door het arbeidsbureau werk uit handen te nemen. Bij één van de vier 
cases leverde dit overigens problemen op. De personeelsfunctionaris van Frama 
had zelf 'verweersetjes' aan de werknemers verstrekt. Dit ging naar het oordeel 
301 Een voorbeeld van een werkgever die naar aanleiding van kritiek en dreigende acties afziet 
van gedwongen omslag van een aantal personeelsleden is hel volgende· Toon Klijn 
Supermarkt trekt de ingediende ontslagaanvragen in omdat volgens de directeur de 
maatschappelijke druk 70 hoog was opgelopen dat de situatie met meer beheersbaar was 
De supermarkt was van plan om 32 werknemers (tussen de 20 en 29 jaar oud) te vervangen 
door 65 nog jongere werknemers m deeltijd, om te besparen op de loonkosten (De 
Volkskrant 15 oktober 1983). 
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van de ontslagambtenaar te ver. Niet alleen werden werknemers niet gewezen 
op de mogelijkheid hun vakbond of een rechtshulpverlener in te schakelen, maar 
Frama eigende zich taken toe die bij het arbeidsbureau thuishoren. 
Zoals gezegd hechten directeuren-GAB vaak veel waarde aan een goede relatie 
met werkgevers en probeert men te vermijden dat de ontslagprocedure daaraan 
afbreuk doet. 
Aantasting geloofwaardigheid 
Functionarissen van het arbeidsbureau proberen kritiek op de door hen gevolgde 
werkwijze te vermijden voor zover dat mogelijk is. Gevolg hiervan is dat ont-
slagzaken die politiek gevoelig liggen, bijvoorbeeld vanwege veel aandacht in de 
media, omzichtiger worden aangepakt. In zulke gevallen probeert het arbeids-
bureau vooral te vermijden dat werknemers (of hun hulpverleners) achteraf 
kunnen zeggen dat ze onvoldoende gelegenheid hebben gekregen hun bezwaren 
naar voren te brengen302. Een wat ongewoon voorbeeld hiervan is een collectief 
ontslag waarbij twee arbeidsbureaus zijn betrokken. Het ene arbeidsbureau had 
een zeer snelle procedure. Al na enkele dagen werd de beslissing genomen. Bij 
het andere arbeidsbureau was men hiermee niet erg ingenomen. 
ontslagambtenaar: "Ja, het bedrijf sloeg er ons mee om de oren" 
interviewer: "Ja, waarom doen jullie dan niet net als in [plaatsnaam} ?" 
directeur-GAB: "Ja, ja En bedrijven vinden dit natuurlijk geweldig, deze snel-
heid Ik vond du wat al te snel Bij grotere aantallen kun je onmogelijk zó snel 
gefundeerd een beslissing nemen En zelfs als het mogelijk was, moetje toch 
nog even eens kijken ( .) wacht nog es even, zoek het nog eens uit" 
(directeur en ontslagambtenaar GAB-Mettelaar over collectief ontslag Metax) 
Kortom, doordat één van beide arbeidsbureaus zeer snel ontslagvergunningen 
heeft afgegeven, komt het andere arbeidsbureau in een lastige positie ten op-
zichte van het bedrijf omdat het bedrijf ook bij hen sterk aandringt op snelle 
beslissingen. Bovendien komt het arbeidsbureau in een lastige positie omdat 
dergelijke zeer snelle beslissingen naar de mening van de directeur afbreuk doen 
aan de geloofwaardigheid van het arbeidsbureau. Een dergelijk snelle beslissing 
kan immers nauwelijks gefundeerd zijn en zelfs als dat wel zou kunnen, wekt 
zo'n snelle beslissing de indruk van ongefundeerdheid. Uit dit voorbeeld blijkt 
overigens ook dat niet alle arbeidsbureaus evenveel waarde hechten aan een 
image van zorgvuldig onderzoek. Het arbeidsbureau dat binnen enkele dagen de 
gevraagde vergunningen afgaf, vond dit kennelijk in dit geval niet zwaar 
wegen303. 
302 Vergelijk bijvoorbeeld hoofdstuk 5, bl/ 180 
303 Wanneer de ontslagaanvragen behorende bij één reorganisatie worden behandeld door 
verschillende arbeidsbureaus is dit ovengens in het algemeen voor werkgevers onhandig en 
kostenverhogend. Vergelijk Baar en Bosma (1985.42) over collectief ontslag bij Janun 
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Zowel bij Metax als bij Ramata was er nogal wat negatieve publiciteit rond het 
collectief ontslag in de regionale pers. In beide gevallen gaf de directeur van het 
arbeidsbureau desgevraagd de pers zijn visie op het collectief ontslag. Beide 
directeuren laten in de pers weten dat de door hulpverleners geuite kritiek op het 
bedrijf niet terecht is. Dit ondanks het feit dat de procedure nog loopt en dat 
formeel nog geen beslissing is genomen over (alle) ontslagvergunningen. Der-
gelijke openlijke steunbetuigingen aan het bedrijf kunnen bij werknemers en hun 
hulpverleners gemakkelijk de indruk wekken dat de directeur-GAB niet onpar-
tijdig is. Kennelijk houdt de directeur van het arbeidsbureau hiermee in beide 
gevallen geen rekening of weegt dit minder zwaar dan de 'voordelen' van wel 
reageren in de krant. In het geval Metax ziet de directeur van het arbeidsbureau 
zijn reactie in de pers als het weerspreken van verwijten als zou het arbeidsbu-
reau de zaak niet zorgvuldig hebben onderzocht. Wellicht is het belangrijkste 
'voordeel' van reageren in de pers voor de directeur-GAB dat hiermee gepro-
beerd wordt de politieke gevoeligheid van het betreffende collectief ontslag af te 
zwakken. Wanneer via de kranten van het collectief ontslag een beeld wordt ge-
schetst dat 'er iets loos is', lijkt de kans op kritiek op de uiteindelijke beslissin-
gen groter. Hoewel formeel nog geen beslissing is genomen, weet de directeur-
GAB immers al dat het arbeidsbureau uiteindelijk vrijwel alle vergunningen zal 
verlenen. 
De geloofwaardigheid van het arbeidsbureau wordt niet in de ogen van alle 
mogelijke betrokkenen op dezelfde manier geschaad. In de ogen van een werk-
gever verliest het GAB haar geloofwaardigheid niet wanneer bijvoorbeeld erg 
snel vergunningen worden afgegeven. Terwijl dit optreden wel de geloofwaar-
digheid van het GAB in de ogen van bijvoorbeeld werknemers of actiegroepen 
kan aantasten. Gezien het streven naar een goede verstandhouding met de 
werkgever lijkt de veronderstelling geoorloofd dat het arbeidsbureau, en met 
name de directeur-GAB, relatief meer gewicht hecht aan het behouden van ge-
loofwaardigheid in de ogen van werkgevers dan van werknemers. Vooral bij 
ontslagambtenaren zijn er op dit punt aanzienlijke onderlinge verschillen. Som-
mige ontslagambtenaren benadrukken sterk een zorgvuldige procedure en 
proberen ook ten opzichte van werknemers de indruk van onafhankelijkheid niet 
in gevaar te brengen. Andere ontslagambtenaren hechten hieraan minder waarde 
dan aan het snel en routinematig afhandelen van de aanvragen. 
Hoewel het onderzoeksmateriaal op dit punt geen stellige conclusies mogelijk 
maakt, lijkt de geloofwaardigheid die het arbeidsbureau nastreeft ten opzichte 
van de werkgever meer inhoudelijk van aard dan ten opzichte van de werkne-
mer. Streven naar geloofwaardigheid ten opzichte van werknemers komt vooral 
naar voren in eisen die aan de procedure gesteld worden, zoals de inrichting van 
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de verweerprocedure. Voorbeelden hiervan zijn het gemakkelijk toelaten tot de 
tweede verweerronde, het gelegenheid bieden om terug te komen op een aan-
vankelijk bij vergissing gevoerd 'formeel' verweer, en het niet ingaan op ver-
zoeken van werkgevers om de verweren van werknemers op het bedrijf op te 
komen nemen. Streven naar geloofwaardigheid in de ogen van de werkgever 
heeft niet alleen betrekking op een zorgvuldige procedure, maar ook op de in-
houd van de beslissingen zelf. Een voorbeeld daarvan is het uitgangspunt dat 
ten hoogste enkele vergunningen geweigerd kunnen worden en de huiver zich te 
veel uit te spreken over het door de onderneming gevoerde beleid304. Kortom, 
het streven van het arbeidsbureau naar geloofwaardigheid betekent voor werk-
nemers dat zij wat meer mogelijkheden krijgen om hun bezwaren naar voren te 
brengen. Voor werkgevers betekent het ook dat zij er normaal gesproken op 
kunnen rekenen dat vrijwel alle gevraagde vergunningen vroeger of later ver-
leend zullen worden. Voor de werkgever negatieve beslissingen (weigeringen) 
worden als regel uitgebreider gemotiveerd dan voor de werknemer negatieve 
beslissingen (vergunningen). Bovendien wordt een aanzienlijk gedeelte van de 
toestemmingen tamelijk routinematig afgegeven, terwijl weigeringen nooit rou-
tinematig tot stand komen. 
Geconcludeerd kan worden dat streven van de kant van het arbeidsbureau be-
paalde 'kosten' te vermijden strategisch voordeel voor de werkgever betekent 
ten opzichte van de werknemer. 
Mogelijke 'kosten' voor de werknemers 
In de GAB-ontslagprocedure staat de arbeidsplaats van de werknemer op het 
spel. De uitkomst en het verloop van de procedure kunnen verstrekkende 
gevolgen hebben voor de werknemer: ontslag, werkloosheid en verlies van uit-
keringsrechten. Daarnaast kan de procedure leiden tot langdurige onzekerheid 
over het aangekondigde ontslag en kost de procedure tijd en inspanning van de 
kant van de werknemer. 
'Kosten' voor werknemer aanleiding tot diskwalificatie verweer 
Een deel van de werknemers probeert via de ontslagprocedure het ontslag tegen 
te houden. Zoals in hoofdstuk 4 aan de orde is gekomen, hebben veel werkne-
mers weinig hoop dat ze daarin zullen slagen. Juist het feit dat hun arbeidsplaats 
op het spel staat, vormt een reden voor ontslagambtenaren, ontslagcommissie-
leden en directeuren-GAB om te twijfelen aan de betrouwbaarheid van sommige 
door werknemers naar voren gebrachte bezwaren tegen ontslag. Vooral wanneer 
304 Vergelijk hoofdstuk 5. §3. 
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het functioneren van de werknemer aan de orde is, speelt dit diskwalificatiepro-
ces een rol. GAB-functionarissen veronderstellen in de regel dat niemand van 
zichzelf zal zeggen dat het eigen functioneren onvoldoende is. Een werknemer 
die in zijn verweer stelt dat hij, in tegenstelling tot de bewering van de werkge-
ver, wel goed functioneert heeft slechts een kleine kans door GAB-functiona-
rissen als geloofwaardig te worden beschouwd. 
Een vergelijkbare reden om verweren van werknemers te diskwalificeren is 
gelegen in het feit dat het voeren van verweer van belang kan zijn om de uitke-
ringsrechten na ontslag veilig te stellen. Zoals eerder naar voren is gekomen kan 
het arbeidsbureau een verweer van een werknemer interpreteren als een zoge-
naamd 'formeel' verweer. Angst om uitkeringsrechten te verspelen maakt 
werknemers ook vatbaar voor aandrang van de kant van bedrijf, curator of ar-
beidsbureau om een verklaring van 'formeel' verweer te ondertekenen. Dit wil 
niet zeggen dat alle bedrijven, curatoren of ontslagambtenaren dergelijke druk 
uitoefenen. Maar in ieder geval sommige werknemers denken dat ondertekening 
van een standaardverklaring van 'formeel' verweer noodzakelijk of gunstig is 
voor hun uitkeringsrechten, al dan niet omdat dit is gesuggereerd door bedrijf of 
arbeidsbureau. Mede omdat het arbeidsbureau op dit punt geen duidelijke infor-
matie verstrekt aan werknemers, zijn werknemers erg afhankelijk van anderen. 
De belangrijkste 'kosten' die voor werknemers aan de ontslagprocedure ver-
bonden kunnen zijn (ontslag en afhankelijkheid van werkloosheidsuitkeringen) 
vormen dus in sommige gevallen voor het arbeidsbureau aanleiding om de ver-
weren van werknemers te diskwalificeren als onbetrouwbaar of niet relevant. 
Ontslag aanvechten kost tijd, moeite en geld 
Sommige werknemers hebben er geen zin in veel tijd en moeite te investeren in 
de verweerprocedure, omdat ze er toch weinig heil van verwachten, of omdat ze 
na alle ellende niet in het bedrijf willen blijven werken305. Wanneer de ontslag-
vergunning eenmaal is verleend, is het in principe nog mogelijk de kantonrech-
ter in te schakelen. De meeste rechtshulpverleners zien over het algemeen weinig 
perspectief in een dergelijke procedure, vanwege de onzekere uitkomst van zo'n 
procedure en de aan die procedure verbonden financiële risico's. 
"De mico's zijn zo groot. Je kunt wel gaan procederen, maar als die mensen het 
verliezen dan... Je kunt niet inschatten wat de kantonrechters gaan zeggen. (...) 
Daar kun je helemaal geen touw op trekken. (...) Stel dat ze het verliezen, in het 
gunstigste geval worden de proceskosten gecompenseerd, maar dan nog komen 
ze wel aan wat kosten. En in het ongunstigste geval worden ze ook nog veroor-
deeld in de kosten van de tegenpartij." 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Ramata) 
305 Vergelijk bijvoorbeeld hoofdstuk 4, blz 123-128. 
236 Be'mvlocdingsmogehjkheden en ontslagprocedure 
Ook in het geval dat een rechtshulpverlener de cliënt voorstelt naar de kanton-
rechter te gaan, komt het meestal niet zo ver. De aan die stap verbonden finan-
ciële risico's kunnen of willen veel cliënten niet dragen. Een beroep doen op de 
kantonrechter brengt altijd een proceskostenrisico met zich mee. Soms is voor 
de werknemer onzeker of hij later nog een uitkering op basis van het sociaal 
plan zal krijgen, als hij bij de rechter het ontslag aanvecht306. Bovendien kan het 
gevolg zijn dat de werknemer (voorlopig) geen WW-uitkenng krijgt. 
Langdurige onzekerheid 
Enkele keren wordt door een directeur-GAB of een functionaris van het bedrijf 
opgemerkt dat langdurige onzekerheid voor de betrokken werknemers erg ver-
velend is. 
"Daar is gewoon de afspraak gemaakt dat wij als arbeidsbureau zowel het horen 
in defailltssementsontslagaanvragen als inschrijving op één dag zullen realise-
ren. ( ) Wij proberen zo efficient mogelijk dienst te verlenen, vooral naar de 
mensen toe die toch al getroffen zijn door het plotseling werkloos worden of be-
dreigd worden met werkloosheid Dat ze in ieder geval van de ambtelijke instan-
tie de indruk krijgen dat die met gaat vertragen en vervelend werken, maar 
dienstverlenend" 
(directeur GAB-Mettelaar) 
Het doet enigszins vreemd aan dat de directeur-GAB die hier aan het woord is, 
zeer snelle afhandeling van de ontslagaanvragen interpreteert als dienstverlenend 
ten opzichte van de betrokken werknemers. Even bevreemdend is het antwoord 
van de directeur van Astra op de vraag wat de reactie van de mensen was, toen 
de namen van de ontslaglijst bekend werden gemaakt: "Fijn dat het bekend was" 
(directeur Astra). Dergelijke uitspraken zijn waarschijnlijk het beste te interpre-
teren als pogingen de negatieve consequenties van het eigen gedrag voor be-
paalde werknemers weg te redeneren of niet onder ogen te zien307. Slechts een 
enkele werknemer brengt naar voren dat het allemaal veel te lang duurde. Zelf 
noemen werknemers vaker dat ze teleurgesteld of kwaad zijn over de onper-
soonlijke of 'onbeschofte' manier waarop het bedrijf hen inlichtte over het op-
306 Deze door verschillende hulpverleners genoemde kostenfactor kan reëel zijn, ondanks een 
hiermee strijdig lijkende uitspraak van de Hoge Raad Volgens de Hoge Raad mag een 
eenmaal door de werkgever aangeboden afvloeimgsrcgelmg met worden ingetrokken 
wanneer de werknemer bij de kantonrechter een kennelijk onredelijk ontslag-procedure 
aanspant (HR 11 mei 1979, gepubliceerd in Bakels, Arbeidsrechtspraak 1987, nr 46, pag 
269-273) 
307 Een dergelijke interpretatie kan wellicht eveneens worden gebruikt bij de stelling van veel 
ontslagambtcnaren en directeuren-GAB, dat bij collectieve ontslagen vrijwel alle 
werknemers slechts 'formeel' verweer voeren. Van onze vier cases was dit alleen bij Astra 
het geval De dossieranalyse in Amsterdam leidde eveneens niet tot de constatering dat in 
de meeste gevallen van collectief ontslag bijna alle werknemers "formeer verweer voeren 
Wellicht dat functionarissen van het arbeidsbureau toch vasthouden aan dit idee, omdat 
daarmee voor henzelf gerechtvaardigd kan worden dat bij collectieve ontslagaanvragen 
slechts zeer weinig vergunningen worden geweigerd 
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handen zijnde ontslag en het onvoldoende inhoudelijk reageren op door hen naar 
voren gebrachte bezwaren door bedrijf en arbeidsbureau. 
Conclusie 
Omdat een onderneming, wanneer eenmaal is besloten tot collectief ontslag, dit 
plan zo snel mogelijk en met zo min mogelijk problemen en conflicten wil door-
voeren, zijn verschillende ondernemingen zo nodig bereid enige concessies te 
doen aan vakbonden, ondernemingsraden of arbeidsbureau. Dergelijke conces-
sies tasten de grote lijn van het reorganisatieplan niet aan. De andere partij bindt 
zich echter wel aan de reorganisatie. Individuele werknemers en hun rechts-
hulpverleners zijn meestal niet in staat om zulke (marginale) concessies af te 
dwingen. De mogelijke 'kosten' die de procedure voor het arbeidsbureau met 
zich mee kan brengen en het streven die 'kosten' te vennijden, leiden vooral tot 
strategische voordelen voor de werkgever in vergelijking met de werknemer. 
Dat in de ontslagprocedure de arbeidsplaats en de uitkeringsrechten van de be-
trokken werknemers in het geding zijn, betekent dat werknemers een zwakke 
positie innemen. Andere participanten zijn in staat de door werknemers naar 
voren gebrachte bezwaren niet serieus te nemen en te diskwalificeren, zonder 
dat de werknemer hier veel invloed op kan hebben. 
6 Mogelijkheden om steun van derden te mobiliseren 
"Verdorie, aan welke kant lig jij, aan de kant van de werkgever of aan de kant 
van de werknemers?" (medewerker Stichting Buitenlandse Werknemers) 
Het arbeidsbureau en de werkgever hebben in vergelijking met de werknemers 
een sterkere positie. Zij beschikken over mogelijkheden om te beïnvloeden over 
welke punten discussie plaatsvindt en om elkaar tot concessies over te halen. 
Het mobiliseren van steun van derden is daardoor vooral van cruciaal belang 
voor de werknemers. 
Mobiliseren steun derden door arbeidsbureau 
Steun Centrale Dienst 
Voor het arbeidsbureau is bijval van derden slechts van weinig belang. In poli-
tiek gevoelige of anderszins precaire zaken kan het arbeidsbureau proberen 
steun voor haar opstelling te krijgen vanuit het Ministerie. In bepaalde gevallen 
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kan het arbeidsbureau, i.e. de directeur-GAB, zich beroepen op richtlijnen van 
het Ministerie, of trachten de beslissing door te schuiven naar het Ministerie. Dit 
laatste deed zich voor bij Ramata. Ramata wilde ondanks het collectief ontslag 
vasthouden aan de eerder met de vakorganisaties gemaakte afspraak om, in ruil 
voor inlevering van prijscompensatie, een aantal jongeren boven de normale 
formatie in dienst te nemen. In het vooroverleg is dit één van de punten waar de 
directeur van het arbeidsbureau het bedrijf op attendeert. 
"Als je van plan bent, al dan niet in overeenstemming met de vakbeweging, om 
op basis van die (...) prijscompensatie 20 jongeren in dienst te nemen, (...) dan 
maakt и het mij wel erg moeilijk. En ik ben niet zonder meer van plan dat te ac­
cepteren wat и als partijen hebt afgesproken, daar ben ik niet aan gebonden". 
(directeur GAB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
Ramata blijft vasthouden aan haar voornemen en komt niet tegemoet aan de 
wensen van de directeur van het arbeidsbureau op dit punt. Het arbeidsbureau 
legt de zaak voor aan de Centrale Dienst. 
"Wij hebben de vraag voorgelegd aan Den Haag, maar die schoofde bal netjes 
terug en zei: 'directeur, als jij denkt datje daar rekening mee wilt houden, dan 
moetje dat zelf maar waarderen'. Dus je schoot er weinig mee op. (...) De direc­
teur dacht: 'dat schuif ik mooi even af en dan krijg je geen antwoord van: je mag 
het wel of niet. Nee, bekijk het zelf maar. Het stond er wel niet zo, maar...". 
(ontslagambtenaar GAB-Ramshocve over collectief ontslag Ramata) 
Den Haag weigert de directeur-GAB een duidelijke gedragslijn te verstrekken. 
Uiteindelijk laat het arbeidsbureau Ramata op dit punt haar gang gaan. Slechts 
één ontslagvergunning wordt geweigerd, omdat de betreffende werknemer vol-
deed aan de eisen die Ramata stelde aan die 20 boventallige jongeren. Wanneer 
de Centrale Dienst anders had gereageerd en de directeur-GAB had laten weten 
dat hij zich uiterst kritisch moest opstellen, had de directeur-GAB zich waar-
schijnlijk harder opgesteld308. 
Inschakeling financiële deskundigen' 
Het arbeidsbureau kan niet alleen de Centrale Dienst, maar ook andere 
'deskundigen' inschakelen om het eigen standpunt te ondersteunen of om de 
beslissing af te schuiven. Arbeidsbureaus maken zelden of nooit gebruik van de 
mogelijkheid om deskundigen in te schakelen bij de beoordeling van de finan-
cieel-economische situatie van een onderneming. 
308 Mayntz (1983:62) wijst erop dat ingrijpen van "Aufsichtsinstanzen" vaak gewenst wordt 
door ondergeschikte functionarissen om op die manier ruggesteun te verkrijgen in een 
conflict met degene die die functionaris moet controleren. Soms heeft de bemoeienis van 
zo'n hiërarchisch bovengeschikte de vorm van een "besteld bevel'. 
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Inschakeling artsen 
Het arbeidsbureau schakelt soms een arts in om de arbeids(on)geschiktheid van 
een werknemer en de te verwachten ontwikkeling daarvan te beoordelen. Dit 
lijkt vooral van belang bij ontslagaanvragen wegens veelvuldig of langdurig 
ziekteverzuim. Soms wordt ook een arts ingeschakeld wanneer de werknemer 
laat weten dat hij of zij ziek is. Bij elk van de vier bestudeerde gevallen van 
collectief ontslag waren meerdere werknemers ziek ten tijde van de ontslagpro-
cedure. Veelal werd in zo'n geval de behandeling van de aanvraag stopgezet of 
voortgezet, zonder dat daarbij een arts werd betrokken. Bij tenminste twee ar-
beidsbureaus werden daarnaast echter enkele van de arbeidsongeschikte werk-
nemers opgeroepen voor een keuring door de G AB-arts. 
Ontslagambtenaar: "We hebben gezegd, anders was er niet uit te komen, wij ne-
men alle aanvragen in behandeling. Blijkt gedurende de behandeling dat de man 
zo lang ziek is, dan kun je hem beter intrekken, want dat geeft toch maar werk 
voor niks. (...) Bij een ziekte van korte duur kreeg men een vergunning. (...) Er 
zijn er ook nog acht gekeurd, als extra zekerheid, door de G AB-arts. Die gaf dan 
een verklaring dat het geen zin had dat betrokkene nog langer doorwerkte. (...)". 
Interviewer: "Wat is de aanleiding voor zo'n keuring?" 
Ontslagambtenaar: "Als uit het verweer naar voren komt (...) dat betrokkene ei-
genlijk ziek is en last van dit heeft en last van dat en zo. En het bedrijf stelt: ja, 
dat is inderdaad wel zo. (...) Dan laten we hem keuren". 
(ontslagambtenaar GAB-Ramshocve over collcclief ontslag Ramata) 
Waarom het arbeidsbureau in Ramshoeve in sommige gevallen het oordeel van 
een arts vroeg in plaats van de procedure stop te zetten totdat de werknemer 
weer beter is, is niet duidelijk. Twijfelde men bij het arbeidsbureau over de 
vermoedelijke duur van de ziekte, of ging Ramata niet akkoord met stopzetting 
van de procedure? Of besloot men tot een keuring als rechtvaardiging voor het 
niet-stopzetten van de ontslagprocedure? Opmerkelijk is dat de keuringen alléén 
werden gehanteerd bij werknemers van allochtone afkomst en niet bij zieke 
werknemers met typisch Nederlandse namen. Na de keuring werd in alle geval-
len een ontslagvergunning afgegeven. Voor meerdere betrokken Turkse werk-
nemers leidde dit later tot grote problemen, omdat de bedrijfsarts van Ramata bij 
herhaling probeerde deze werknemers gezond te verklaren, zodat Ramata ge-
bruik kon maken van de ontslagvergunning. 
Bij Metax is ook één werknemer gekeurd door de GAB-arts. Op basis van het 
dossier kan worden gereconstrueerd wat er in dit geval aan de hand was. 
De vakorganisatie voert in het verweer aan dat het prestatieniveau van betrokkene 
bij de laatste beoordeling als 'goed' werd beoordeeld. Hij heeft 19 jaar ervaring 
en is in staat nineties van een gelijkwaardig niveau te vervullen. 
Metax stelt in haar reactie dat de betrokken werknemer op medische gronden 
slechts voor bepaalde aktiviteiten inzetbaar is. De vakorganisatie stelt dat be-
trokkene, ondanks zijn tennisarm, wel in staat is bepaald met name genoemd 
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werk te verrichten. Metax reageert hierop met de mededeling dat betrokkene twee jaar geleden ander werk heen gevraagd, hij is intem niet herplaatsbaar. 
De vakorganisatie laat weten dat hij inderdaad twee jaar geleden op medische in-
dicatie zijn huidige functie heeft gekregen, maar dat betrokkene nu wellicht meer 
kan en verzoekt om een keuring door de GAB-arts. Bovendien wordt een beroep 
gedaan op zijn anciënniteit, er zijn werknemers die later zijn aangenomen (hierbij 
worden 4 namen genoemd). 
Bij behandeling in de ontslagcommissic wordt de zaak aangehouden, de 
commissie wil eerst een medische keuring. Het resultaat van de keuring is, dat 
betrokkene niet in staat is zijn oude functie volledig te vervullen. De ontslagamb-
lenaar stelt: "Spreekt mijns inziens voor zich: verlenen". De ontslagvergunning 
wordt als één van de laatste verleend (5 maanden nadat de aanvraag werd inge-
diend). 
(dossier GAB-Mettelaar over collectief ontslag Melax) 
In dit geval vindt de keuring plaats op verzoek van de vakorganisatie, die voor 
de werknemer verweer voert, nadat de werkgever stelt dat medische gronden 
ontslag onontkoombaar maken vanwege de beperkte inzetbaarheid van de 
werknemer. Aanvragen van werknemers die arbeidsongeschikt waren geduren-
de de verweerprocedure werden in veel gevallen door het arbeidsbureau-Mette-
laar gewoon behandeld. Metax liet het arbeidsbureau weten dat arbeidsonge-
schiktheid geen reden was voor vertraging van afhandeling van de aanvraag. 
Voor negen werknemers werd ondanks arbeidsongeschiktheid een ontslagver-
gunning afgegeven309. In een drietal gevallen stopte het arbeidsbureau de be-
handeling, omdat Metax van een eventuele ontslagvergunning toch geen gebruik 
zou kunnen maken vanwege langdurige arbeidsongeschiktheid van de betrokken 
werknemer. Het arbeidsbureau-Mettelaar schakelde in deze gevallen geen keu-
ringsarts in. De enige keer dat dit wel gebeurde, betrof bovenstaand verzoek van 
de kant van de werknemer, nadat het bedrijf de beperkte inzetbaarheid van de 
werknemer expliciet baseerde op medische gronden. 
Rol scholingsdeskundigen 
Hoewel het eigenlijk niet gaat om het mobiliseren van steun van derden, zal op 
deze plaats nog een enkele opmerking worden gewijd aan andere 'deskundigen' 
op wier oordeel het arbeidsbureau steunt. In een aantal gevallen steunde het ar-
beidsbureau gedeeltelijk op het oordeel van deskundigen van het Ministerie over 
de opleidingsmogelijkheden van bepaalde categorieën werknemers van een on-
derneming. Bij Ramata speelde dit een rol, omdat vanuit het arbeidsbureau in 
het verleden was meegewerkt aan scholingsprojecten voor met name buiten-
landse werknemers. De directeur van het arbeidsbureau in Hoogheide schakelde 
309 Volgens de GAB-dossicrs hecfl Metax overigens van 6 van deze 9 vergunningen voor 
arbeidsongeschikte werknemers geen gebruik kunnen maken omdat de werknemer niet 
hersteld was voordat de geldigheid van de onlslagvergunning was verlopen (dit leidde later 
tot tenminste 4 verzoeken een nieuwe vergunning af te geven). 
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scholingsdeskundigen in, toen een bedrijf voor het eerst de problemen, die 
waarschijnlijk zouden leiden tot ontslag van personeel, met hem besprak. 
"De vraag die zij hadden was: we zitten met de problematiek van buitenlandse 
werknemers, die de rationalisering van het produktieproces waarschijnlijk niet 
kunnen volgen. En wij denken dat dat zal uitlopen in ontslag, maar ziet и andere 
mogelijkheden? (...) En ik heb laten onderzoeken door iemand van het 
districtsbureau van de arbeidsvoorziening of er mogelijkheden waren voor scho­
ling. (...) De afstand tussen de eisen die [het bedrijf] in de toekomst zou stellen 
en de capaciteiten die de werknemers op dat moment hadden, bleek zo groot dat 
het naar het oordeel van de scholingsdeskundigen van het districtsbureau en van 
wat opleidingsinstituten die [het bedrijß benaderd heeft, dat dat enkele jaren zou 
gaan duren voor men eerst die taalvaardigheid had aangebracht en daarna een 
stukje vakkennis". 
(directeur GAB-Hoogheidc) 
Wanneer de scholingsdeskundigen van oordeel zijn dat omscholing praktisch 
onmogelijk is, ondersteunt dit de stelling van het bedrijf dat ontslag onvermij-
delijk is. Voor het arbeidsbureau is dit voldoende aannemelijk gezien het oordeel 
van de eigen deskundigen. In het algemeen speelt steun van derden voor het ar-
beidsbureau geen grote rol. Veel belangrijker zijn interne eensgezindheid (tussen 
ontslagambtenaar en directeur-GAB, tussen directeur en ontslagcommissie) en 
de bereidheid van het bedrijf om zich coöperatief op te stellen. 
Mobiliseren steun derden door werkgever 
Steun vdiorganisaties en ondernemingsraad 
Voor de onderneming is steun van derden van meer belang dan voor het ar-
beidsbureau. Vooral steun van de kant van vakorganisaties en ondernemings-
raad maakt het doorvoeren van een reorganisatie aanzienlijk gemakkelijker. In 
het voorgaande is al aandacht besteed aan de manier waarop de onderneming 
tracht zich van medewerking door de vakorganisaties te verzekeren. In ieder ge-
val wordt geprobeerd openlijke tegenwerking te vermijden. Veelal slaagt het be-
drijf hier in, omdat de onderhandelingspositie van de vakorganisatie niet sterk is 
(lage organisatiegraad, interne verdeeldheid, geringe actiebereidheid) of omdat 
het bedrijf de vakorganisatie 'enkele succesjes gunt' (sociaal plan, weinig vak-
bondsleden op de ontslaglijst, uitkering voor ontslagen vakbondsleden, toezeg-
gingen over invloed in de toekomst). 
Steun werkgeversorganisatie 
Bij reorganisatiegesprekken met de vakorganisaties is in sommige gevallen ook 
een vertegenwoordiger van een werkgeversorganisatie betrokken. Vooral klei-
nere bedrijven zoals Astra, die zelf niet beschikken over reorganisatiespecialis-
ten, kunnen zo profiteren van de ervaringen van anderen. Grotere bedrijven of 
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concerns beschikken intern over dergelijke specifieke ervaring (Metax, Ramata). 
Volgens de directeur van Astra geeft de werkgeversorganisatie advies, bijvoor-
beeld over de inhoud van een sociaal plan. 
"Omdat WÍJ m eerste instantie geen betwefte hadden aan een uitgebreid sociaal 
plan, hebben wij een raamwerk gemaakt ( } Dat is ogenblikkelijk door de vak-
bonden van tafel geveegd als inadequaat ( ) Vakbonden zeiden 'we sturen wel 
een voorbeeld van een sociaal plan van een ander bedrijf ( ) De 
werkgeversorganisatie geefì in dit soort zaken advies, dringend advies Los van 
dat zij weten, dat moetje zó doen Zij hebben evenveel voorbeelden als de bon-
den ( ) FME zit als adviseur aan de tafel Ze hebben voor ons dezelfde posine 
als de vakbond [Ze adviseren J dát hoeft met, dat moet niet, dát moetje zo doen 
Het voorbeeldplan hebben we zelf aangepast FME heeft gezegd 'zal me be-
nieuwen of je dat voor elkaar krijgt' Ze spelen ook een soort bemiddelende rol, 
de zaken niet te scherp stellen" 
(directeur Astra) 
Steun en advies van de werkgeversorganisatie versterkt de positie van de werk-
gever ten opzichte van de werknemersorganisaties. Het is echter ook mogelijk 
dat betrokkenheid van een werkgeversorganisatie de werkgever in zijn moge-
lijkheden beperkt. Dit is bijvoorbeeld het geval wanneer de werkgever afspraken 
met de vakorganisaties of ondernemingsraad wil maken waartegen de werkge-
versorganisatie bezwaar heeft omdat het hun beleid doorkruist310. 
Betrokkenheid van de werkgeversorganisatie kan er in sommige gevallen toe 
leiden dat de onderneming zich op voorhand verzekerd weet van de steun van de 
werkgeversvertegenwoordiger m de GAB-ontslagcommissie of in de vertrou-
wensinstanüe. Dat kan bijvoorbeeld het geval zijn wanneer de vertegenwoordi-
ger van de werkgeversorganisaties in de ontslagcommissie zelf nauw is betrok-
ken bij een collectief ontslag. Een dergelijke betrokkenheid is niet zo duidelijk 
zichtbaar als de betrokkenheid van een vakbondsbestuurder die verweren voor 
werknemers heeft geschreven. Bij de vier bestudeerde cases collectief ontslag 
heeft een dergelijke dubbelrol van een vertegenwoordiger van een werkgevers-
organisatie zich niet voorgedaan. Een ontslagambtenaar vertelt over een derge-
lijke situatie bij een ander collectief ontslag. 
Een lid van een vertrouwensinstantie van de werkgeversorganisaties heeft na 
afloop van een vergadering contact met de betrokken werkgever. Hij zegt dan te-
gen de werkgever: 'als je die aanvraag nou mirckt, dan sta ik er voor garant dat 
de rest erdoor komt'. De ontslagambtenaar is van mening: "dat kan natuurlijk 
helemaal niet Dan komt de individuele afweging van elke aanvraag in de knel" 
(ontslagambtenaar GAB-Spuihuizen) 
310 De directie van een landbouwwerktuigcnfabnek had het plan opgevat om m de slappe 
zomerperiode wekelijks 34 t/2 uur te werken en de rest van het jaar 44 uur. De 
ondernemingsraad en het personeel zagen wel iets m dit plan Hel plan is echter afgeketst 
op bezwaren van de werkgeversorganisatie FME, die hierin een ondermijning van de 
positie van werkgevers bij de CAO-onderhandelingen zag (Stokvis 1985 322) 
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Overigens hebben niet alle werkgeversvertegenwoordigers in de ontslagcom­
missie een opstelling als belangenbehartiger zoals in dit voorbeeld. De adviseurs 
in de ontslagcommissie van zowel werkgevers- als werknemerszijde kunnen 
hun adviserende taak op verschillende wijze opvatten. Ze kunnen zich opstellen 
als belangenbehartiger en hun positie in de ontslagcommissie gebruiken om het 
standpunt van werkgever respectievelijk werknemer in het besluitvormingspro­
ces te verdedigen. IA kunnen zich echter ook opstellen als boven de partijen 
staand onafhankelijk adviseur en hun relatie met het bedrijf en hun positie in de 
commissie gebruiken om tot een aanvaardbaar compromis te komen of conces­
sies van werkgeverszijde afte dwingen. 
"De leden van de commissie van аа іеч die ik hier heb zijn nogal initiatiefrijk En 
die willen nog wel eens over een zaak tegen mij zeggen 'je krijgt het advies wat 
later, wij gaan eerst even de boer op' Dan gaan ze met z'n tweeen naar zo'n 
werkgever toe en dan zeggen ze 'we gaan de directeur negatief adviseren' En 
dan zegt die werkgever 'waarom7' 'Nou, omdat je met genoeg betaalt ( ) Als 
je dan dat en dat' - en dat hebben ze dan vaak bij de werknemer tevoren gecheckt-
'als je dat en dat er tegenover stelt, dan zullen wtj de directeur positief 
adviseren' " 
(directeur GAB-Hoogheide) 
Steun vanuit Den Haag 
Naast vakorganisaties en werkgeversorganisaties proberen sommige onderne­
mingen steun te mobiliseren in Den Haag. Bedrijven waaraan de overheid steun 
heeft verleend of waar de overheid in participeert hebben vaak toestemming van 
Economische Zaken nodig om personeel te mogen ontslaan311. Soms stelt de 
overheid voor (verdere) steunverlening als voorwaarde dat een reorganisatie 
moet worden doorgevoerd312. In dergelijke gevallen zijn er in een vroegtijdig 
stadium contacten tussen de onderneming en Economische Zaken. Gevolg hier­
van is dat de kans dat later in de procedure door de centrale overheid tegenwer­
pingen worden gemaakt zeer gering of afwezig is. 
De directeur van het GAB-Ramshoeve zegt over de reactie van de Centrale Dienst 
op de rapportage over de melding collectief ontslag van Ramata: 
Ik wil met zeggen dat het een gelopen koers was, maar de vertegenwoordiging 
van EZ zat wel aan tafel en neemt mede de beslissing Met ander woorden, je 
kunt zeggen dat het een soort rondzingen is " 
(directeur GAB-Ramshoeve over collectief ontslag Ramata) 
311 Op basis van de Regeling steun aan individuele bedrijven (7 maart 1980, ni 680/184, 
Nederlandse Staatscourant 17 maart 1980,nr 50,p 4 en 5) kan de minister aan financiële 
steun "voorwaarden verbinden die betrekking hebben op de werkgelegenheid" (ari 15, lid 
2). Het is mij onbekend m hoeverre altijd als voorwaarde wordt gesteld dat voor collectief 
ontslag toestemming van Economische Zaken is vereist. In dit onderzoek was dat in alle 
gevallen wel zo 
312 Zo wordt een reorganisatie als voorwaarde gesteld aan steunverlening aan Hoogovens. De 
vakbonden gaan met tegenzin akkoord met deze reorganisatie die 73 arbeidsplaatsen zal 
kosten {Trouw 17 december 1983) 
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Sommige bedrijven proberen, al dan met via hun contacten op Economische 
Zaken, bij het Ministerie van Sociale Zaken gedaan te krijgen dat vrijstelling van 
de maand wachttijd wordt verleend of dat men toestemming krijgt af te wijken 
van de door dit Ministerie gestelde regels. 
"Het is namelijk zo dat we redelijk goede ingangen hebhen bij ( ) Economische 
Zaken Die wist wat voor noodzaak er was om snel tot zaken te komen ( ) 
Nou, die man hebben we gevraagd kun je bij het Directoraat-Generaal niet 
gedaan krijgen dat tussen de melding collectief ontslag en de feitelijke indiening 
van de nommatieve lijst niet de wettelijk voorgeschreven maand hoeft te liggen 
En daarmee zouden we dan toch een maand kunnen winnen En dat is gebeurd, 
we hebben de vergunning gekregen Alleen achteraf heeft het nauwelijks effect 
gehad, die maand hadden we infette nodig om het klaar te krijgen " 
(personeelsfimctionaris Metax) 
Op vergelijkbare wijze kunnen bedrijven proberen toestemming te krijgen om af 
te wijken van de regels ten aanzien van ontslag van 57 1/2-jarigen of boven-
wettelijke uitkeringen. Zo ontstaat de merkwaardige situatie dat via circulaires 
over ontslag van werknemers van 57 1/2-jaar of ouder, door het Ministerie 
wordt geprobeerd te voorkomen dat de kosten van ontslagen worden afgewen-
teld op de overheid, terwijl vanuit datzelfde Ministerie aan allerlei (met name 
grote) bedrijven ontheffing van die eigen regels wordt verleend. 
Wanneer een onderneming er in slaagt vooraf het fiat van het Ministerie van 
Sociale Zaken te krijgen betekent dit tijdwinst. In het ene geval doordat de 
maand wachttijd niet van toepassing is. In het andere geval omdat bij de behan-
deling van de ontslagaanvragen door het arbeidsbureau mogelijke vragen en be-
denkingen van arbeidsbureau-zijde worden vermeden. 
Slot 
Werkgevers laten zich in de GAB-ontslagprocedure in de regel niet bijstaan door 
een advocaat. In dit opzicht is de ontslagprocedure bij het arbeidsbureau onver-
gelijkbaar met rechterlijke ontslagprocedures. Bij dergelijke rechterlijke proce-
dures schakelen werkgevers wel vaak een advocaat in313. 
Wanneer een onderneming er in slaagt steun te verkrijgen van vakorganisaties, 
ondernemingsraad, werkgeversorganisatie of centrale overheid, versterkt dat de 
313 Bij de ontbmdmgsprocedure bij de kantonrechter m Nederland is 83% van de werkgevers 
vertegenwoordigd door een advocaat (tegenover 72% van de werknemers) Slechts 9% van 
de werknemers en 7% van de werkgevers is met voomen van juridische bijstand door een 
advocaat of een werknemers- respectievelijk werkgeversorganisatie (Knegt e a 1988 230). 
In gerechtelijke ontslagprocedures m het buitenland schakelen werkgevers eveneens vaker 
een rechtshulpverlener in dan werknemers. Zo blijkt bijvoorbeeld dat bij ontslagzaken 
voor de Engelse Industrial Tribunals 4 1 % van de werkgevers een advocaat heeft 
ingeschakeld tegenover 23% van de werknemers. (Dickens ea 1985 45) 
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positie van de onderneming. De ontslagprocedure bij het arbeidsbureau zal dan 
voor het bedrijf minder problemen opleveren. 
Mobiliseren steun derden door werknemers 
Voor werknemers is het mobiliseren van steun van derden relatief belangrijker 
dan voor arbeidsbureau en werkgever, omdat hun uitgangspositie het zwakste 
is. 
Betrokkenheid werknemers bij reorganisatiegesprekken 
In de voorbereidende fase van een collectief ontslag zijn de werknemers van wie 
de arbeidsplaats op het spel staat, daarbij nauwelijks betrokken. Alléén via vak-
organisaties of ondernemingsraad kan hun stem eventueel doorklinken. Vakor-
ganisaties betrekken hun kaderleden in de onderneming bij hun standpuntsbe-
paling voor de reorganisatiebesprekingen met de onderneming. In de vak-
bondsdelegatie zijn vaak ook één of meerdere kaderleden opgenomen. Meestal 
wordt ook een of meerdere malen een vergadering belegd voor alle leden (of 
soms het hele personeel). Uit de gevoerde interviews blijkt dat werknemers die 
op de ontslaglijst zijn geplaatst, niet het gevoel hebben dat ze daar invloed kon-
den uitoefenen op het vakbondsstandpunt. Soms begreep men helemaal niet wat 
er precies gaande was. Doordat collectief ontslag bij een reorganisatie slechts 
een gedeelte van het personeel treft, ontstaat vroeg of laat onvermijdelijk ver-
deeldheid tussen degenen die ontslagen (denken te) worden en degenen die 
(denken te) blijven. Bovendien hebben vakorganisaties meestal vooral oog voor 
de belangen van hun eigen leden, om ontslag van ongeorganiseerde werknemers 
maakt men zich minder druk. Slechts een beperkt aantal werknemers, met name 
kaderleden en ondernemingsraadsleden beschikt in principe over de mogelijk-
heid om in een vroegtijdig stadium via vakorganisaties of ondernemingsraad in-
vloed uit te oefenen op de reorganisatieplannen. In normale gevallen vinden de 
in de voorbereidingsfase door de werkgever opgestelde ontslagplannen ook 
grotendeels doorgang. De belangrijkste barrières van vakorganisatie, onderne-
mingsraad en arbeidsbureau worden immers in die fase door de werkgever 
genomen. 
De meeste betrokken werknemers krijgen eigenlijk pas de gelegenheid hun 
mening naar voren te brengen wanneer de individuele ontslagvergunningen bij 
het arbeidsbureau zijn aangevraagd. Vóór die tijd zijn ze in de ogen van onder-
neming en arbeidsbureau geen gesprekspartner. De enige keer dat uit ons on-
derzoeksmateriaal blijkt dat belangenbehartigers van een groep werknemers po-
gingen in het werk hebben gesteld om in gesprek te komen met onderneming en 
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arbeidsbureau voordat de verweerprocedure was begonnen, had dat geen suc-
ces. Ramata wilde niet met hen praten314 en de directeur van het arbeidsbureau 
hield zich in het gesprek op de vlakte omdat de aanvragen nog niet waren inge-
diend. Hier doet zich de paradoxale situatie voor dat hulpverleners van werkne-
mers nu eens niet pas bij het collectief ontslag betrokken raken op een moment 
dat de belangrijkste beslissingen in feite al genomen zijn. Op dat moment wor-
den ze echter door het bedrijf in het geheel niet gehoord en door het arbeidsbu-
reau afgehouden met het argument dat ze te vroeg zijn. 
Steun hulpverlener bij voeren verweer 
Werknemers die door collectief ontslag getroffen zullen worden, komen door-
gaans niet in actie voordat bekend is gemaakt welke werknemers op de ontslag-
lijst staan. Dit is meestal het moment waarop de aanvragen voor ontslagvergun-
ningen bij het arbeidsbureau worden ingediend. Een deel van de werknemers 
doet een beroep op hun vakbond of een hulpverlener. De mogelijkheden daartoe 
zijn beperkt als door het arbeidsbureau een mondelinge verweerprocedure wordt 
gehanteerd, waarbij de werknemer pas in het gesprek geïnformeerd wordt over 
de redenen van de ontslagaanvraag. Een schriftelijke verweerprocedure maakt 
voor sommige werknemers inschakeling van een hulpverlener noodzakelijk, 
omdat zij zelf niet in staat zijn de papieren te lezen of de formulieren in te 
vullen315. 
De rol van hulpverleners bij de verweeiprocedure is in het voorgaande al her-
haaldelijk aan de orde gekomen. De mogelijkheden van een hulpverlener om in-
vloed uit te oefenen op het verloop en de uitkomst van de GAB-procedure zijn 
groter dan de mogelijkheden waarover een individuele werknemer beschikt. 
Hulpverleners zijn vaak beter op de hoogte van de gang van zaken bij het ar-
beidsbureau, hebben vaker een continue relatie met ontslagambtenaar of 
directeur-GAB, hebben soms gemakkelijker toegang tot leden van de ontslag-
commissie, zijn eerder in staat bepaalde relevante informatie boven tafel te krij-
gen en hun verweer zal gemakkelijker als 'inhoudelijk' of 'procedureel inhou-
delijk' worden aangemerkt. Inschakeling van een hulpverlener kan een werk-
nemer dus voordelen bieden. Aan de andere kant kan inschakeling van een 
hulpverlener ook betekenen dat de werknemer zelf in het geheel niet weet wat de 
hulpverlener doet. Een hulpverlener maakt soms afwegingen en voert bezwaren 
tegen het ontslag aan die de werknemer zelf niet zou maken. Bovendien kan een 
hulpverlener ook rekening houden met eventuele negatieve consequenties van 
314 Vergelijk blz 229-230 en 212. 
315 Vergelijk hoofdstuk 4, blz 133. 
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een bepaalde opstelling voor zijn relatie met arbeidsbureau of onderneming of 
voor zaken van andere cliënten. 
Het is opmerkelijk dat veel GAB-functionarissen van mening zijn dat een 
werknemer het beste zelf verweer kan voeren. Het lijkt daarom interessant de 
gang van zaken bij 'inhoudelijke' verweren ingediend door een hulpverlener te 
vergelijken met de gang van zaken bij 'inhoudelijke' verweren ingediend door 
de werknemer zelf. 'Formele' verweren worden niet in deze vergelijking be-
trokken. In geval van 'formeel' verweer wordt door het arbeidsbureau immers 
(vrijwel) altijd zonder verdere verweerrondes een ontslagvergunning afgegeven. 
Een dergelijke vergelijking laat zien dat inschakeling van een hulpverlener leidt 
tot een uitgebreidere verweerprocedure (zie tabel 15). De verweerprocedure 
wordt in zo'n geval slechts zelden afgebroken na het eerste verweer van de 
werknemer. Dat betekent dat de werkgever moet reageren op de door de werk-
nemer genoemde bezwaren. Vervolgens krijgt de werknemer doorgaans de ge-
legenheid hierop nader in te gaan. Een consequentie van een uitgebreidere ver-
weerprocedure is dat de ontslagprocedure langer duurt en dat de eventuele ont-
slagdatum wordt uitgesteld. 
tabel 15 Aantal verweerrondes naar betrokkenlieid hulpverlener, alléén 'in-
houdelijke' verweren in percentage van totaal aantal 'inhoudelijke' 
















































Bij inschakeling van een hulpverlener eindigt de verweerprocedure dus zelden 
na het eerste verweer. Wanneer de verweerprocedure wel eindigt na het eerste 
('inhoudelijke') verweer, betekent dit in de gevallen dat een hulpverlener is in-
geschakeld bovendien vaker dat het arbeidsbureau geen beslissing neemt (zie 
tabel 16). De verweerprocedure is dan beëindigd omdat de ontslagaanvraag is 
316 In deze tabel zijn geen gegevens over de collectieve ontslagen bij Astra en Frama 
opgenomen. Exacte gegevens over Astra zijn ons onbekend. Bij het collectief ontslag van 
Frama werd door het arbeidsbureau in vrijwel alle gevallen een ontslagvergunning verleend 
nadat Frama failliet was gegaan. De aard van het verweer speelde bij die beslissing geen 
enkele rol meer. Door het faillissement was geen sprake van tweede verweerrondes. 
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ingetrokken of omdat de behandeling van de aanvraag is opgeschort (bijvoor-
beeld wegens ziekte van de werknemer). 
tabel 16 Afloop ontslagprocedure in geval de verweerprocedure eindigt na 
eerste 'inhoudelijke' verweer werknemer naar inschakeling hulp-
verlener (dossieranalyse GAB-Amsterdam) 
wijze afloop hulpveilener geen hulpverlener totaal 
abs % abs % abs % 
beslissing GAB 21 46% 253 74% 274 70% 
geen beslissing 19 41% 14 4% 33 8% 
afloop onbekend 6 13% 77 22% 83 21% 
totaal 46 100% 344 100% 390 100% 
Wanneer we de door het arbeidsbureau genomen beslissingen vergelijken, lijken 
door werknemers zelf ingediende 'inhoudelijke' verweren evenmin gunstiger uit 
de bus te komen. De geweigerde ontslagvergunningen bij de collectieve ontsla-
gen van Metax en Astra hadden uitsluitend betrekking op werknemers die een 
hulpverlener hadden ingeschakeld voor het voeren van verweer. Uit de dossier-
analyse bij het GAB-Amsterdam blijkt slechts een gering verschil in het aantal 
weigeringen. Het aantal toestemmingen ligt echter wel relatief hoger wanneer 
een werknemer zelf verweer heeft gevoerd doordat bij inschakeling van een 
hulpverlener vaker geen beslissing werd genomen door het arbeidsbureau (zie 
tabel 17). De reden waarom geen beslissing door het arbeidsbureau is genomen 
kan zijn dat de werkgever de aanvraag heeft ingetrokken, bijvoorbeeld omdat de 
werknemer intern is herplaatst, omdat de werknemer zelf ontslag heeft genomen 
of omdat van een eventuele ontslagvergunning toch geen gebruik zou kunnen 
worden gemaakt wegens ziekte van de werknemer. Er kan ook geen beslissing 
zijn genomen omdat het arbeidsbureau de behandeling van de aanvraag heeft 
opgeschort vanwege langdurige arbeidsongeschiktheid van de werknemer. 
Bij het collectief ontslag van Ramata blijkt inschakeling van een hulpverlener 
niet tot een gunstiger beslissing te leiden (zie tabel 17). Afgezien van de kleine 
absolute aantallen waar het hier om gaat, heeft dit te maken met het negatieve 
oordeel van het arbeidsbureau in Ramshoeve over de kwaliteit van de verweren 
van het Büro voor Rechtshulp en de Sociaal Raadslieden317. De weigeringen 
betroffen dan ook verweren van de vakbond. Van de ontslagaanvragen waarbij 
door de vakbond verweer werd gevoerd werd door het arbeidsbureau slechts in 
56% een vergunning afgegeven. Van de ontslagaanvragen waarbij door Büro 
317 Vergelijk blz 189 en 218. 
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voor Rechtshulp of Sociaal raadslieden verweer was gevoerd werd daarentegen 
in 99% van de gevallen een vergunning afgegeven318. 
tabel 17 Aard beslissing arbeidsbureau na 'inhoudelijk' verweer werknemer 


















































































































Inschakeling van een hulpverlener leidt dus tot een grotere kans op een uitge-
breidere verweerprocedure en daarmee tot uitstel van de ontslagdatum. Gezien 
de tegenstrijdige resultaten van de vergelijking op het punt van de door het ar-
beidsbureau genomen beslissing kan hier geen duidelijke conclusie worden ge-
trokken. Inschakeling van een hulpverlener lijkt in het algemeen de kans dat een 
ontslagvergunning wordt geweigerd of dat het arbeidsbureau geen beslissing 
neemt eerder te vergroten dan te verkleinen. Hierbij moet overigens de kantte-
kening worden geplaatst dat in de hier gemaakte vergelijking niet is uitgesloten 
dat 'inhoudelijke' verweren via een hulpverlener verschillen van 'inhoudelijke' 
verweren van de werknemer zelf. 
318 Van de 72 verweren ingediend door het Büro voor Rechtshulp of de Sociaal Raadslieden 
werd in 1 geval de behandeling opgeschort, in de overige gevallen werd een 
ontslagvergunning verleend De 25 door een vakbond ingediende verweren leidden tot 3 
weigeringen, 7 intrekkingen, 1 opschorting en slechts 14 ontslagvergunnmgen 
319 In deze tabel zijn geen gegevens over de collectieve ontslagen bij Astra en Fraina 
opgenomen Zie noot 316. 
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Rechtshulpverleners vragen steun vakbond 
Rechtshulpverleners zijn meestal niet in staat om steun te mobiliseren van vak-
bonden. Doordat rechtshulpverleners veelal gebrek hebben аал informatie over 
het bedrijf en het collectief ontslag, waarover vakbonden wel beschikken, doen 
sommigen van hen een beroep op een vakbondsbestuurder. Voor veel 'sociale 
rechtshulpverleners' speelt daarnaast een rol dat samenwerking met de vakorga­
nisaties aansluit bij hun maatschappelijk geëngageerde beroepsopvatting. Op 
toenaderingspogingen van rechtshulpverleners wordt van vakbondszijde meestal 
afwijzend gereageerd. In veel gevallen wordt de rechtshulpverlener te verstaan 
gegeven dat de bond niet van plan is om op kosten van de leden ongeorgani-
seerde werknemers de helpende hand te bieden. 
"Het Büro voor Rechtshulp wenste ook gebruik te maken van onze kennis en 
kunde. Toen heb ik gezegd: nee, sorry (...) Dat vind ik niet eerlijk (...) Wat we 
hebben opgebouwd als vakbeweging, dat is wel wat hoor, al die kennis en 
kunde. En vanwege de lieve, mooie (...) gedachte van: die arme mensen toch -
die ook georganiseerd hadden kunnen zijn, die ons altijd voor de poten hebben 
gelopen, die hebben gezorgd dat we zwak waren, die hebben gezorgd dat we 
nooit een vinger achter de pap hebben kunnen krijgen - zou nu, via het Büro voor 
Rechtshulp gratis toegang hebben tot alle kennis en kunde om een uitstekend 
verweer voor hen op te bouwen. Dat is toch een waanzinnige redenering? 
Die is zo altruïstisch, datje de grond waar je op staat, namelijk je leden, dat zitje 
zo te ondergraven. Die zullen zeggen, gos, als het zo gaat hoeft het van mij niet 
meer, dan ga ik wel naar de rechtshulp (...). 
Het buro van rechtshulp ¡zal] natuurlijk zeggen dat wij rotzakken zijn, zaUcen ta-
bak, dat we samen moeten werken en vechten tegen de werkgever. Mooi, maar 
bij ontslag heeft dat weinig zin meer (.. .), dat is onze opstelling geweest." 
(districtsbestuurder over collectief ontslag Metax) 
Dit citaat geeft aan dat vakorganisaties geen informatie verstrekken aan andere 
hulpverleners omdat het vakbondswerk wordt betaald door de leden en ook al-
léén de leden ten goede moet komen. Bovendien vormen ongeorganiseerde 
werknemers een verzwakking van de positie van de bonden en vreest de be-
stuurder dat de animo om te betalen voor de bond zal dalen wanneer ook 
ongeorganiseerden goede hulp krijgen320. Hoewel enkele andere hulpverleners 
beseffen dat er sprake is van een belangenconflict tussen rechtshulp en bonden, 
vinden de meesten het onbegrijpelijk dat bonden op geen enkele manier willen 
meewerken. Bovendien stoort men zich veelal aan de pogingen van de bonden 
het ontslag te rechtvaardigen. 
320 Veigclijk De Groene Amslerdammer van 7 augustus 1985 over ontslag van 24 buitenlandse 
werknemers bij Vredestein Maastricht. Naar aanleiding van kritiek van buitenlandse 
werknemers dat sprake is van discriminatie merkt een vakbondsbestuurder op: "De mensen 
die nu roepen dat de bond niks doet zijn lid van de bond van ongeorganiseerden. Ze willen 
voor een dubbeltje op de eerste rang zitten en lopen naar een gratis advokaat. Die kan er 
goede sier mee maken, maar wij werken vanuit een ideële doelstelling, voor alle werkers. 
De CAO en het sociaal plan gelden ook voor niet-leden. Dat vind ik nou diskriminatie." 
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'Toen ben ik (...) gaan bellen met die man van de vakbond (. . .) en die rea-
geerde nogal vreemd vond ik zelf toen ik belde Van: nou waar bemoeien jullie je 
in godsnaam mee. Dat zaakje is al lang achter de rug, het is allemaal prima in 
orde, in kannen en kruiken. Het heeft helemaal geen zin dat jullie je daar ook nog 
eens een beetje mee gaan bemoeien. (...) Hij begreep eigenlijk niet waar wij ons 
druk over maakten. En het was allemaal in goed onderling overleg gebeurd, met 
zowel de OR als het GAB en de directie. En er waren selectiecriteria en die 
selectiecriteria waren volgens hem juist gehanteerd zodat de juiste mensen eruit 
zouden gaan. (...) Wij zijn er wel een beetje van geschrokken van de manier 
waarop de vakbond zich opstelde." 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Ramata) 
Andere rechtshulpverleners vertelden vergelijkbare ervaringen. Verschillende 
medewerkers van Stichtingen Buitenlandse Werknemers hadden eveneens 
slechte ervaringen met de samenwerkingsbereidheid van vakbonden. 
Twee Stichtingsmedewericers vertellen dat elf buitenlandse vrouwen uit een was-
serij zouden worden ontslagen. Volgens de betrokken vrouwen had de wasserij 
enkele weken tevoren echter nog mensen aangenomen en was er werk genoeg. 
Na een gesprek met de betrokken vrouwen nodigden medewerkers van de Stich-
ting een advocaat, een sociaal raadsman en de bond uit om de zaak met de vrou-
wen te bespreken. 
"De bond heeftop een heel andere manier gereageerd. Hij zegt: 'wat willen jullie 
eigenlijk? Wat krankzinnig dat jullie een voorgesprek gaan organiseren met die 
ontslagmensen. (...) daar voel ik niet voor om daar te komen praten, ik wil best 
met jou apart praten, maar niet de groep'. 
Ja maar, ik heb geen probleem, maar de groep. 
Zegt ie: 'nee, doe ik niet, ik kom niet'. 
(...) [Aan het eind van het telefoongesprek] zegt hij tegen mij: 'wat wil je, wil je 
dat die bedrijven kapot gaan? Failliet verklaard worden?'. 
Ik zeg: verdorie, aan welke kant lig jij, aan de kant van de werkgever of aan de 
kant van de werknemers. Wie betaalt jou eigenlijkje salaris dan?" 
(medewericer Stichting Buitenlandse Werknemers) 
Kortom, (rechts)hulpverleners slagen er veelal niet in steun van de vakorgani-
saties te mobiliseren. In contacten proberen vakorganisaties andere hulpverle-
ners in veel gevallen zelfs te ontmoedigen om zich in de zaak te verdiepen, 
waarschijnlijk mede omdat de vakbond zich al aan het collectief ontslag heeft 
gebonden. 
Steun binnen het bedrijf 
Werknemers kunnen niet alleen een beroep doen op een hulpverlener voor het 
voeren van verweer in de GAB-procedure. Ze kunnen ook proberen intern bin-
nen het bedrijf steun te mobiliseren bij hun pogingen van de ontslaglijst af te 
komen. Ramata had als enige van de vier onderzochte bedrijven ook intern een 
soort ontslagprocedure ingesteld. De toetsingscommissie werd ingesteld op 
aandrang van de ondernemingsraad omdat men twijfels had over de uitvoering 
van de selectie. De commissie had tot taak om op verzoek van een betrokken 
werknemer het ontslag te toetsen aan de selectiecriteria van Ramata. Van de mo-
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gelijkheid zich tot deze commissie te wenden maakte eenvijfde van de werk-
nemers gebruik. In twee van deze gevallen werd door Ramata geen ontslagver-
gunning aangevraagd. In de overige gevallen werd wel een ontslagaanvraag 
ingediend. De toetsingscommissie was van oordeel dat de selectiecriteria in ruim 
de helft van de gevallen juist waren toegepast. In de overige gevallen adviseerde 
de commissie de betrokken werknemer niet te ontslaan omdat de selectiecriteria 
onjuist waren toegepast of omdat herplaatsing wenselijk werd geacht vanwege 
de staat van verdienste, speciale know how van betrokkene of sociale gevolgen 
(zie tabel 18). De bedrijfsleiding nam tweederde van deze aanbevelingen van de 
commissie over door de aanvraag bij het arbeidsbureau in te trekken. Dit ge-
beurde met name in 'sociale gevallen' en wanneer gewezen werd op de 'staat 
van dienst' van de betrokken werknemer. Via een beroep op de interne toet-
singscommissie lukt het 14 werknemers het ontslag te ontlopen. 
tabel 18 Oordeel toetsingscommissie Ramata over de aan hen voorgelegde 
ontslaggevallen 
Ramata vraagt geen ontslagvergunning 2 4% 
Oordeel commissie: 
Aanvraag ontslagvergunning correct 32 58% 
Advies werknemer niet te ontslaan 21 38% 
selectiecriteria onjuist toegepast 5 
herplaatsing vanwege staat van verdienste 7 
herplaatsing vanwege speciale know how 5 
herplaatsing vanwege 'sociale gevolgen' 4 
Totaal 55 100% 
Naast de toetsingscommissie waren bij Ramata nog twee andere commissies in-
gesteld. Deze commissies hebben zich ingespannen om werknemers van de 
ontslaglijst intern te herplaatsen en ontslag van zogenaamde "hardheidsgevallen" 
tegen te houden. Bovendien werd bereikt dat de ontslagdatum voor een aantal 
werknemers werd uitgesteld zodat zij in aanmerking zouden kunnen komen 
voor de 57 1/2-jarigen regeling of vervroegd pensioen. In tegenstelling tot de 
toetsingscommissie werkten de twee andere commissies vooral op eigen initia-
tief. Het is niet precies bekend in hoeveel gevallen deze commissies erin zijn 
geslaagd ontslag van een werknemer te voorkomen. 
Bij de andere drie bedrijven heeft een dergelijke intern, min of meer 
geformaliseerd correctiemechanisme niet gefunctioneerd. Wel hebben enkele in-
dividuele werknemers geprobeerd om bijvoorbeeld met steun van hun directe 
chef het ontslag ongedaan te maken. In het geval die directe chef degene is die 
feitelijk de werknemer op de ontslaglijst heeft geplaatst, heeft zo'n poging uiter-
aard niet veel kans van slagen. 
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Collectieve acties werknemers 
Tot nu toe is voornamelijk gesproken over werknemers die steun mobiliseren 
om hun eigen ontslag ongedaan te maken. Hoewel sommige werknemers 
groepsgewijs een hulpverlener inschakelen, ondernemen hulpverleners hoofd-
zakelijk activiteiten voor elke individuele werknemer afzonderlijk. Naast derge-
lijke geïndividualiseerde activiteiten is bij sommige collectieve ontslagen ook 
sprake van meer collectieve acties. Acties van de kant van de vakorganisaties 
kwamen bij de vier cases niet voor. Maar het zal iedere krantelezer bekend zijn 
dat vakorganisaties in sommige gevallen van dreigend collectief ontslag wel 
overgaan tot acties om het tij te keren. In sommige gevallen wordt bijvoorbeeld 
het bedrijf bezet om sluiting van het bedrijf tegen te gaan321. In andere gevallen 
wordt een staking uitgeroepen met als inzet het verkrijgen van de garantie van de 
bedrijfsleiding dat geen gedwongen ontslagen zullen plaatsvinden322. Demon-
straties, werkonderbrekingen en andere actiemiddelen worden eveneens 
gehanteerd. 
Rechtshulpverleners, zoals advocaten en medewerkers van Buro's voor 
Rechtshulp, concentreren zich op geïndividualiseerde hulp. In sommige geval-
len worden wel algemene verweren voor meerdere werknemers opgesteld. Bo-
vendien maken rechtshulpverleners soms gebruik van publiciteit door de pers in 
te schakelen. Dit is bijvoorbeeld gebeurd bij het collectief ontslag bij Metax. 
Stichtingen Buitenlandse Werknemers lijken minder dan rechtshulpverleners 
gericht te zijn op geïndividualiseerde hulpverlening. Zij proberen vaak de werk-
nemers als groep bij elkaar te brengen om een strategie uit te stippelen. Door de 
afstoting van de hulpverleningstaken bij deze Stichtingen beperken zij hun akti-
viteiten tegenwoordig in veel gevallen tot het doorverwijzen van mensen naar 
een Büro voor Rechtshulp of advocaat. Bij een meervoudig ontslag van voor-
namelijk buitenlandse werknemers323 leidde een bijeenkomst met de Stichting 
tot een demonstratie van de met ontslag bedreigde werknemers op de stoep van 
het arbeidsbureau. Deze actie vormde voor de directeur van het arbeidsbureau 
321 Zo werd bijvoorbeeld het confectiebedrijf Douma en Wolf in Haulerwijk begin 1981 9 
weken door het personeel be^et gehouden om sluiting van de fabriek te voorkomen. 
Ondanks de bezetting is het bedrijf gesloten. (De Groene Amsterdammer 25 januari 1984). 
Het personeel van Demka Utrecht en van Ford Amsterdam probeerde eveneens via een 
bedrijfsbezetting dreigende sluiting van het bedrijf af te wenden (Muhring 1987-217-
218,293). Dreigende sluiting van de fabnek vormde eveneens de aanleiding voor de eerste 
bedrijfsbezetting in Nederland bij ENKA-Breda (Zie Van Cortcnbcrghe en Terlingen 1972 
en Muhring 1987:216,220-223). 
322 Zo werd de afgelopen jaren verschillende keren geslaakt in de Rotterdamse haven voor het 
behoud van werkgelegenheid (Zie Harmscn en Van Gelder 1986). In januari 1988 werd 
gestaakt bij de margarinefabnek Van den Bcrgh en Jürgens in Rotterdam ter ondersteuning 
van de eis van de Industriebond FNV dat de directie de garantie moet geven dat bij de 
voorgenomen reorganisatie geen gedwongen omslagen zullen plaatsvinden (De Volkskrant 
13 januari 1988). 
323 Dit collectief ontslag werd in hel kader van dit onder¿ock bestudeerd als proef-case. 
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aanleiding tot het organiseren van een gesprek tussen werknemers en hun hulp-
verleners enerzijds en vertegenwoordigers van het bedrijf anderzijds. Deze con-
frontatie had volgens de directeur-GAB tot gevolg dat enkele aanvragen nog 
eens kritisch werden bekeken omdat daarover twijfels waren gerezen. Uiteinde-
lijk heeft dit niet geleid tot weigering van een of meer vergunningen. Zo'n de-
monstratie, maar bijvoorbeeld ook publiciteit, kamervragen of kritische vragen 
van (plaatselijke) politici of andere overheidsinstanties, betekenen in veel geval-
len dat de zaak politiek gevoeliger wordt, waardoor het arbeidsbureau met wat 
meer voorzichtigheid te werk gaat. Met andere woorden de kans dat routinema-
tig ontslagvergunningen worden verleend wordt erdoor verkleind. Dit betekent 
dat de ontslagprocedure dan doorgaans langer duurt en dat de kans op enkele 
weigeringen groter wordt. 
7 Mogelijkheden zich op formele regels te beroepen 
Tot slot van dit hoofdstuk over de mogelijkheden van respectievelijk arbeidsbu-
reau, werkgever en werknemer om de GAB-procedure bij collectief ontslag te 
beïnvloeden, zal worden ingegaan op de rol van formele regels. Formele regels 
uit wetten en circulaires spelen slechts een relatief beperkte rol bij de beoorde-
ling van een collectief ontslag door het arbeidsbureau324. Ook in geval formele 
regels niet de dagelijkse gang van zaken bij het arbeidsbureau bepalen, kunnen 
formele regels echter een rol spelen. Beide bij een ontslag betrokken partijen 
(werkgever en werknemer) kunnen te allen tijde een beroep doen op een formele 
regel. De ontslagambtenaar kan er door superieuren op worden aangesproken. 
Het arbeidsbureau kan zich op een formele regel beroepen ten opzichte van een 
werkgever, een werknemer of een hulpverlener om een genomen beslissing te 
rechtvaardigen. Het arbeidsbureau (c.q. de directeur-GAB) kan er op haar beurt 
op worden aangesproken door bijvoorbeeld het Ministerie of de nationale om-
budsman. In hoeverre refereren verschillende categorieën participanten aan for-
mele regels en hoe reageren anderen daar op? 
Verwijzing naar formele regels in melding en ontslagaanvragen 
In de meeste meldingen collectief ontslag en de daarbij behorende ontslagver-
gunning-aanvragen en verweerprocedures wordt slechts zelden expliciet verwe-
zen naar formele regels. In een melding collectief ontslag wordt meestal wel im-
pliciet of expliciet verwezen naar bepalingen van de Wet Melding Collectief 
Ontslag, zoals de verplichting tot het doen van zo'n melding aan arbeidsbureau 
324 Zie vooral hoofdstuk 5, §3. 
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en vakorganisaties. In melding of aanvragen wordt zelden of nooit expliciet 
verwezen naar formele regels die betrekking hebben op de noodzaak tot ontslag 
of de selectie voor ontslag. In een aantal gevallen wordt hiernaar wel impliciet 
verwezen, bijvoorbeeld wanneer de werkgever stelt dat de selectie is gebaseerd 
op anciënniteit. 
Expliciete verwijzing naar formele regels in verweer werknemer 
Werknemers die zelf verweer voeren, beroepen zich vrijwel nooit op formele 
regels. Van de meeste formele regels zijn werknemers niet op de hoogte. 
Belangrijkste uitzonderingen hierop lijken de opzegverboden tijdens ziekte en 
zwangerschap. Sommige werknemers weten hiervan en beroepen zich daar op. 
Zo vertelt een Turkse werknemer van Ramata dat hij tegen ontslag geprotesteerd 
heeft bij het arbeidsbureau: "Ik ben 15 jaar hier [in Nederland] en dus weet ik dat 
je niet ontslagen kan worden als je ziek bent." 
(wegens ziekte nog niet ontslagen ongeschoolde Turicse medewerker Ramata 
204) 
Andere werknemers worden door het arbeidsbureau of een hulpverlener gewe-
zen op het opzegverbod. Werknemers die actief zijn (geweest) in de onderne-
mingsraad, zijn er veelal van op de hoogte dat voor hen aparte regels gelden bij 
ontslag. In die gevallen is meestal de vakbond betrokken bij het opstellen van 
het verweer. 
In verweren die zijn opgesteld door hulpverleners wordt in de meeste gevallen 
eveneens niet expliciet gerefereerd aan wettelijke bepalingen of ministeriële cir-
culaires. Dit geldt evenzeer voor rechtshulpverleners als voor vakbondsbe-
stuurders. 
medeweiker Büro voor Rechtshulp: "Ik heb nog het recht van gelijke behandeling 
aangevoerd - Nederlanders en buitenlanders- zonder hoogdravend over grond-
wet, maar even benadrukken. Dat staat ook in een van die richtlijnen van het 
Ministerie aan het Directoraat-Generaal van de GAB's. Dus dat heb ik toch maar 
expliciet genoemd. (...) 
interviewer: "Hoe wist je van die richtlijn, had je daar eerder mee te maken 
gehad?" 
medewerker Büro voor Rechtshulp: "Ik heb de onhebbelijke gewoonte als dit 
soort zaken spelen, om toch nog even snel de richtlijnen erop na te slaan waar je 
iets uit kunt oppikken. En dan kom je dit soort dingen tegen. Het staat ook vrij 
kort in de Kluwer. Maar ik noem dan de richtlijn niet meer. Ik weet dat het GAB 
ervan op de hoogte is. (...) En ze weten van mij dat ik het nakijk, dan hoefik niet 
elke keer weer...". 
(medeweiker Büro voor Rechtshulp over colleciicf ontslag Metax) 
(Rechts)hulpverleners die wel refereren aan formele regels, zoals bijvoorbeeld 
afspiegeling en anciënniteit, vinden daarvoor niet altijd een gewillig oor bij be-
drijf en arbeidsbureau. In hoofdstuk 5 werd het voorbeeld genoemd van een 
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hulpverlener die zich in het verweer van een cliënte ondermeer beriep op de wet 
gelijke behandeling mannen en vrouwen zonder daarvoor gehoor te vinden325. 
Een hulpverlener bij het collectief ontslag Metax kreeg van het bedrijf te horen 
dat het bedrijf zich niet gebonden achtte aan de formele regels waar de hulpver-
leners naar verwezen. 
[In dat gesprek zei de personeelschef:! "luister, uw criteria, daar had hij het ook 
over: úw criteria, dat zijn de mijne niet. Die Неф и uit de wet en de richtlijnen. 
Nou, daar moet и maar mee komen bij het arbeidsbureau, maar ik zal mijn eigen 
opvattingen wel naar voren brengen. Dat zei hij gewoon heel duidelijk." 
(medewerker Büro voor Rechtshulp over collectief ontslag Metax) 
De betrokken personeelschef vertelt ons dat het arbeidsbureau het ontslag toetst 
aan de selectiecriteria die het bedrijf zelf heeft opgesteld: 
[De directeur-GAB] "zegt dat men zich wel aan de maatstaven die men zelf ge-
formuleerd heeft, moet houden. Die selectiecriteria wil hij ook hebben en die zijn 
voor hem een richtlijn toch wel, bij de behandeling van de individuele ontslag-
aanvragen." 
(personeelsfunctionaris Metax) 
Beroep op anciënniteit 
Arbeidsbureaus hechten relatief veel gewicht aan anciënniteit. Anciënniteit be-
schermt werknemers met langdurige dienstverbanden ten opzichte van werkne-
mers met kortere dienstverbanden. Voor de werkgever is het relatief het moei-
lijkst een beroep op anciënniteit overtuigend te weerleggen wanneer de betrok-
ken werknemer niet alleen erg lang in dienst is, maar bovendien binnen het be-
drijf meerdere functies heeft vervuld, niet al te specialistisch gekwalificeerd is en 
behoort tot het middenkader. In zo'n geval zal de werkgever de meeste proble-
men hebben om het arbeidsbureau ervan te overtuigen dat de betrokken werk-
nemer niet elders inzetbaar is. Temeer daar dergelijke werknemers vaak over 
relatief veel informatie over het bedrijf en de functies daarbinnen beschikken, en 
daar in hun verweer gebruik van kunnen maken. 
Veel verschillende criteria 
Wanneer het arbeidsbureau meerdere regels of criteria tegelijkertijd benadrukt, 
betekent dit voor het bedrijf enerzijds dat het vrijwel onmogelijk wordt daar te-
gelijkertijd aan te voldoen, maar anderzijds ontstaat daardoor veel speelruimte. 
Afwijking van een criterium kan dan veelal worden gerechtvaardigd met een be-
roep op een ander criterium. 
325 BIz 187. 
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"Dat is een hele moeilijke zaak (...) omdat er verschillende (...) zaken door elkaar 
spelen die het moeilijk maken om te kunnen beoordelen (...) op welke wijze de 
(...) selectiecriteria zijn gehanteerd. Anciënniteit bijvoorbeeld is een gegeven, 
maar ook leeftijd is een gegeven. In welke verhouding laatje nu het een meespe-
len en het ander? En binnen welke groep? (...) 't Is onbegonnen werk om daar 
rekenkundig naar te kijken. En het is dus ook onbegonnen werk om dat reken-
kundig te controleren. (...) Je kan honderd verhalen maken waaruit blijkt datje 
het prima gedaan hebt". 
(personeelsfunctionaris Ramata) 
Een districtsbestuurder van een vakorganisatie is dan ook van mening dat het 
afspiegelingsbeginsel ertoe leidt dat werkgevers kunnen doen wat ze willen. 
"Nou, ik kan и uit betrouwbare bron mededelen dat dat afspiegelingsprincipe 
grote waanzin is. Dat kun je το toepassen zoals het in je kraam te pas komt. (...) 
Is het actieve personeebbezetting, is het totale personeelsbezetting, is het de an­
ciënniteit in de groep? Ieder doet nu wat hij wil". 
(districtsbestuurder) 
8 Conclusie 
Op basis van het voorgaande kan per categorie participanten worden aangegeven 
wat de sterkste en wat de zwakste kanten zijn van hun positie. 
Sterke en zwakke kanten positie werkgever 
De belangrijkste mogelijkheid voor werkgevers om invloed uit te oefenen op 
verloop en uitkomst van de GAB-ontslagprodure is gebaseerd op hun informa-
tie-monopolie. De werkgever beschikt over feitelijke informatie over bijvoor-
beeld de financiële situatie van het bedrijf, de orderpositie en de personeelssa-
menstelling die in de collectief-ontslag-procedure relevant kan zijn. Bovendien 
beschikt de werkgever over informatie met betrekking tot de reorganisatie. 
Daarbij gaat het enerzijds om meer 'feitelijke' informatie, zoals het organisatie-
schema na reorganisatie of de functie-inhoud na automatisering. Anderzijds gaat 
het om minder 'feitelijke' informatie over bijvoorbeeld de aanleiding voor 
collectief ontslag, de alternatieven die mogelijk zouden zijn en het beleid achter 
de selectie van werknemers voor ontslag. De werkgever heeft toegang tot alle 
'relevante feiten', terwijl arbeidsbureau en werknemers voor veel 'relevante fei-
ten' afhankelijk zijn van de werkgever. Consequentie hiervan is dat een werk-
gever in zijn presentatie van het collectief ontslag de mogelijkheid heeft te kiezen 
welke voorstelling van zaken hij wil geven. 
Deze mogelijkheid wordt versterkt doordat het arbeidsbureau zich in het alge-
meen tamelijk passief opstelt, uitgaat van de 'juistheid' van de door de werkge-
ver verstrekte gegevens en zich liever niet wil mengen in de vrijheid van de on-
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dememer. Door zijn toegang tot relevante feiten en door de opstelling van het 
arbeidsbureau is de werkgever in veel gevallen in staat om de voorstelling van 
zaken die bijvoorbeeld een werknemer geeft in zijn verweer gedeeltelijk of gro-
tendeels te weerleggen of ongeloofwaardig te maken. 
De zwakste plek van de positie van de werkgever is minder gemakkelijk aan te 
geven. Bij sommige werkgevers is dit hun bereidheid tot concessies om tegen-
werking, vertraging en openlijke conflicten te vermijden. Andere werkgevers 
hechten grote waarde aan hun goede naam als 'fatsoenlijk bedrijf. Door hierop 
een beroep te doen kunnen arbeidsbureau of vakbonden concessies afdwingen. 
Dit is voor individuele werknemers nauwelijks mogelijk. 
Sterke en zwakke kanten positie werknemer 
Individuele werknemers hebben weinig mogelijkheden de ontslagprocedure te 
beïnvloeden. Er staat voor hen persoonlijk veel op het spel (ontslag, mogelijke 
werkloosheid en inkomensachteruitgang). Ze hebben 'niets te verliezen'. In 
sommige situaties kan dat een machtsmiddel zijn. In de ontslagprocedure is dit 
echter niet het geval. Integendeel, het vormt juist de reden voor andere partici-
panten om door de werknemer naar voren gebrachte bezwaren niet serieus te 
nemen. 
Gezien het ontbreken van andere mogelijkheden om invloed uit te oefenen is 
de mogelijkheid om steun van derden te mobiliseren voor werknemers cruciaal. 
Steun van derden leidt er in veel gevallen toe dat het arbeidsbureau niet routine-
matig een ontslagvergunning afgeeft. Dat betekent een klein kansje dat de ver-
gunning wordt geweigerd of dat de aanvraag wordt ingetrokken. In veel geval-
len betekent het een verlenging van de duur van de ontslagprocedure en daarmee 
uitstel van de ontslagdatum. 
Het zwakste punt voor werknemers is dat binnen de GAB-procedure rond 
collectief ontslag veel punten niet ter discussie kunnen worden gesteld. Boven-
dien ontbreekt het werknemers aan kennis over en ervaring met de GAB-ont-
slagprocedure en 'feitelijke' informatie die nodig is voor het opstellen van een 
goed verweer. 
In vergelijking met individuele werknemers beschikken rechtshulpverleners 
over meer middelen om invloed uit te oefenen. Rechtshulpverleners kunnen van 
het arbeidsbureau verlangen dat de procedure zorgvuldig verloopt omdat het ar-
beidsbureau niet ongeloofwaardig wil worden gevonden. Rechtshulpverleners 
kunnen werkgevers proberen te bewegen tot concessies door te dreigen met 
vertraging van de procedure en het stellen van lastige vragen. Het lukt een 
rechtshulpverlener bijvoorbeeld vaker dan een werknemer om via het arbeids-
bureau of de werkgever bepaalde informatie te verkrijgen. Maar ook rechts-
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hulpverleners zijn voor 'feitelijke' informatie afhankelijk van werkgever en ar-
beidsbureau. Bovendien staan in de ontslagprocedure bij collectief ontslag voor 
het arbeidsbureau veel punten buiten discussie. Rechtshulpverleners zijn slechts 
zelden in staat hierin verandering te brengen. 
Sterke en zwakke kanten positie arbeidsbureau 
De machtspositie van het arbeidsbureau berust voor een belangrijk deel op de 
formele beslissingsbevoegdheid. Het arbeidsbureau kan uiteindelijk een ge-
vraagde ontslagvergunning weigeren. Het arbeidsbureau kan bovendien aange-
ven waaraan aanvragen moeten voldoen of door laten schemeren dat een be-
paalde aanvraag weinig kans maakt. Op die manier kan het arbeidsbureau voor-
komen dat het tot een negatieve beslissing komt. Vermoedelijk bereikt het ar-
beidsbureau in veel gevallen op een dergelijke 'informele' wijze marginale aan-
passingen in de plannen van de werkgever. De grote lijn van het reorganisatie-
plan blijft echter doorgaans onaangetast. 
Het arbeidsbureau kan eveneens invloed uitoefenen door zij de 'setting' te be-
palen. Welke eisen worden gesteld aan een ontslagaanvraag of melding collec-
tief ontslag? Hoe wordt de verweerprocedure ingericht? Op welke wijze krijgen 
werknemers de gelegenheid hun bezwaren naar voren te brengen? 
Onderhandelen in de schaduw van het recht met de werkgever wordt zowel 
door de directeur-GAB gedaan (voorbereidingsfase, gehele plan in grote lijnen) 
als door de ontslagambtenaar (een enkel individueel geval). Ontslagambtenaren 
hebben daarnaast invloed via de inrichting van de verweerprocedure en admini-
stratieve beslissingen daarbinnen. Op het oog routinematige administratieve 
handelingen kunnen beslissingen met vergaande gevolgen voor het verdere 
verloop van de procedure blijken te zijn. 
De zwakke kant van de positie van het arbeidsbureau is dat het arbeidsbureau 
afhankelijk is van de informatie van partijen, met name van informatie van de 
kant van de werkgever. Bovendien maakt de wens van veel directeuren-GAB 
om een goede relatie te behouden met het bedrijfsleven hen gevoelig voor de 
wensen van werkgevers. Tenslotte is voor het arbeidsbureau van belang dat de 
hele zaak werkbaar blijft en dat zaken op een vlotte manier kunnen worden af-
gehandeld. Met name de twee laatst genoemde punten leiden ertoe dat het ar-
beidsbureau niet alle aanwezige mogelijkheden om invloed uit te oefenen, benut. 
Er zou bijvoorbeeld veel meer gebruik gemaakt kunnen worden van de moge-
lijkheid om actief bepaalde informatie op te eisen. 
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Conclusie 
Zowel arbeidsbureau als werkgever beschikken over velerlei mogelijkheden om 
de procedure te beïnvloeden. Ze kunnen elkaar en de werknemers beïnvloeden, 
binnen de formele procedure, via informele onderlinge contacten en zo nodig via 
mobilisatie van steun van derden. 
Werknemers beschikken over relatief weinig beïnvloedingsmogelijkheden. Via 
informele contacten invloed uitoefenen op arbeidsbureau of werkgever behoort 
doorgaans niet tot hun mogelijkheden. Via de formele procedure hebben werk-
nemers slechts zeer beperkte mogelijkheden om invloed uit te oefenen. Werk-
nemers zijn hoofdzakelijk aangewezen op het mobiliseren van steun door der-
den, met name rechtshulpverleners, vakbonden of publiciteit. 
7 
Samenvatting en nabeschouwing 
Dit slothoofdstuk begint met een samenvatting van de belangrijkste resultaten 
van deze studie aan de hand van de in hoofdstuk 1 geformuleerde vragen. 
Daarna worden enkele slotopmerkingen gemaakt over de bruikbaarheid van de 
street-level bureaucracy-benadering bij de bestudering van de GAB-procedure 
bij collectief ontslag. Vervolgens wordt ingegaan op de vraag op welke wijze de 
inschakeling van het arbeidsbureau van invloed is op de uitkomst van de belan-
genstrijd tussen werkgever en werknemers bij collectief ontslag. 
1 Samenvatting 
Verloop GAB-procedure bij collectief ontslag 
Bij collectief ontslag begint de ontslagprocedure doorgaans met informeel over-
leg tussen de directie van het betrokken bedrijf en (de directeur van) het ar-
beidsbureau. Wanneer het bedrijf vervolgens een officiële melding collectief 
ontslag indient wordt deze door het arbeidsbureau doorgaans alleen beoordeeld 
op aanwezigheid van de wettelijk verplichte gegevens. Het Ministerie van So-
ciale Zaken speelt bij de meeste collectieve ontslagen inhoudelijk geen rol van 
betekenis. In drie kwart van de aan het Ministerie gerapporteerde meldingen 
reageert het Ministerie uitsluitend in de vorm van een standaardreactie met de 
strekking dat geen mogelijkheden worden gezien het collectief ontslag af te 
wenden. 
De bij collectief ontslag betrokken werknemers worden pas op het moment 
dat de verweerprocedure start, bij de ontslagprocedure betrokken. Werknemers 
voor wie een ontslagvergunning is aangevraagd, krijgen dan schriftelijk of 
mondeling de gelegenheid hun bezwaren tegen hun ontslag kenbaar te maken. 
Een per collectief ontslag wisselend deel van de betrokken werknemers schakelt 
daarbij een hulpverlener in (een rechtshulpverlener of vakbond). De door werk-
nemers ingediende verweren worden door een ontslagambtenaar bekeken. Deze 
ontslagambtenaar beslist of een tweede verweerronde zal worden gestart. Bij de 
meeste arbeidsbureaus brengt de ontslagambtenaar tevens een schifting aan tus-
sen zogenaamde 'formele' en 'inhoudelijke' verweren. Als 'formeel' aange-
merkte verweren worden verder routinematig afgehandeld. Slechts bij zeer hoge 
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uitzondering vindt bij een 'formeel' verweer binnen het GAB discussie plaats 
over verlening van de ontslagvergunning. 
Het arbeidsbureau beslist niet over alle in het kader van één collectief ontslag 
aangevraagde ontslagvergunningen op hetzelfde moment. Zodra één aanvraag 
'beslissingsrijp' is wordt daarover beslist. Alle ontslagaanvragen worden in de 
ontslagcommissie gebracht die een advies geeft over de te nemen beslissing. De 
al eerder genoemde 'formele' verweren worden bij veel arbeidsbureaus slechts 
als hamerstuk in de ontslagcommissie behandeld, hoewel ook in die gevallen de 
ontslagcommissie een advies uitbrengt. Dat advies is dan altijd dat de gevraagde 
ontslagvergunning kan worden verleend. Het advies van de ontslagcommissie 
wordt vrijwel altijd overgenomen door de directeur-GAB. Overigens is de di-
recteur-GAB in de meeste gevallen zelf als voorzitter bij vergaderingen van de 
ontslagcommissie aanwezig. In veel gevallen is ook een ontslagambtenaar aan-
wezig. Bij sommige arbeidsbureaus verstrekt de ontslagambtenaar een advies 
over de te nemen beslissing. 
Ontslagvergunningen, aangevraagd in het kader van collectief ontslag, worden 
slechts zelden geweigerd door de GAB's. Individuele ontslagaanvragen (niet 
ingediend in het kader van collectief ontslag) worden vier keer zo vaak gewei-
gerd. In vergelijking met het aantal weigeringen worden er aanzienlijk meer 
aanvragen ingetrokken of wordt de behandeling niet voortgezet. Een belangrijk 
deel van de in het kader van collectief ontslag aangevraagde ontslagvergunnin-
gen leidt rourinemarig tot afgifte van een ontslagvergunning. De motivering van 
de genomen beslissing die wordt vermeld op de ontslagvergunning is doorgaans 
zeer algemeen en beknopt. Weigeringen worden meestal uitgebreider gemoti-
veerd. 
Achtergronden van door het arbeidsbureau genomen beslissingen 
De beslissingen van het arbeidsbureau in het kader van collectief ontslag worden 
genomen op basis van regels en informatie. Het beeld dat ontslagambtenaar, di-
recteur-GAB en ontslagcommissie-leden zich hebben gevormd van de betrokken 
werkgever en het collectief ontslag speelt hierbij een grote rol. Dit beeld is 
gebaseerd op eerdere ervaringen met dezelfde werkgever, op eerdere ervaringen 
met werkgevers en collectief-ontslagzaken in het algemeen en op tijdens de 
ontslagprocedure verkregen indrukken. In het algemeen gaan arbeidsbureaus er 
van uit dat 'normale' werkgevers niet lichtzinnig overgaan tot collectief ontslag 
en dat de door hen verstrekte informatie juist is. Slechts in uitzonderingsge-
vallen ontstaat bij het arbeidsbureau twijfel over de noodzaak van collectief ont-
slag. Dit kan bijvoorbeeld het geval zijn indien de betreffende werkgever een 
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slechte reputatie heeft opgebouwd naar aanleiding van eerdere ontslaggevallen. 
Wanneer vakbonden of ondernemingsraad te kennen geven dat collectief ontslag 
naar hun oordeel niet noodzakelijk is, kan dit er eveneens toe bijdragen dat de 
informatie van de kant van de werkgever kritischer wordt bekeken door het 
arbeidsbureau. Een dergelijke handelwijze heeft voor het arbeidsbureau het 
voordeel dat in de meeste gevallen van collectief ontslag niet diep behoeft te 
worden ingegaan op de beoordeling van de noodzaak van dat ontslag, hetgeen 
in de regel voor het arbeidsbureau moeilijk is te beoordelen. Het GAB is daarbij 
afhankelijk van door de werkgever verstrekte informatie. Bovendien wil het ar-
beidsbureau zich niet mengen in de vrijheid van de ondernemer. Tenslotte is het 
tijdsbesparend niet veel aandacht te besteden aan beoordeling van de noodzaak 
van collectief ontslag. 
Het beeld dat het arbeidsbureau zich heeft gevormd over de werknemer of zijn 
hulpverlener speelt relatief een geringere rol bij de besluitvorming door het ar-
beidsbureau dan het beeld van de werkgever. De oorzaak hiervan is dat het ver-
weer van de werknemer in deze besluitvorming van minder gewicht is dan de 
informatie van de kant van de werkgever. De besluitvorming is immers met 
name gebaseerd op door de werkgever in de melding en de aanvragen verstrekte 
informatie. Het beeld dat het arbeidsbureau (in feite de ontslagambtenaar) heeft 
van de werknemer is met name van belang voor de beoordeling van de be-
trouwbaarheid en relevantie van informatie van de kant van de werknemer. Of 
een tweede verweerronde zal worden ingelast, wordt eveneens mede beslist op 
basis van het beeld dat van de werknemer bestaat. 
Arbeidsbureaus hanteren bij de besluitvorming over collectieve ontslagen prak-
tijkregels. Deze regels zijn voor een deel de interpretatie van de betrokken func-
tionarissen van formele regels uit wet en circulaires. Voorbeelden hiervan zijn 
de regels verbonden met een 'zorgvuldige procedure', 'de anciënniteitsregel' en 
de regel dat het arbeidsbureau 'niet op de stoel van de onderneming mag gaan 
zitten'. Bij sommige arbeidsbureaus wordt ook de in circulaires vastgelegde 
'afspiegelingsregel' gehanteerd. 
Een deel van de gehanteerde regels heeft echter niet zozeer te maken met de 
formele regels maar met organisatorische eisen. Dit is bijvoorbeeld het geval met 
de regel dat in het geval een werknemer 'formeel' verweer voert, de ontslagver-
gunning zonder verder onderzoek kan worden afgegeven. De regel dat voor 
ontslagvergunningen aangevraagd in het kader van een bedrijfssluiting of fail-
lissement routinematig ontslagvergunningen worden afgegeven, heeft eveneens 
te maken met organisatorische eisen. Ook de praktijkregel dat normaal gespro-
ken van een collectief ontslag slechts enkele vergunningen kunnen worden ge-
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weigerd, heeft meer te maken met organisatorische eisen dan met de formele 
regels. Tenslotte geldt dit eveneens voor de regels over de betrouwbaarheid van 
verweren van werknemers. 
Wat betreft het aandeel van de verschillende actoren van de kant van het ar-
beidsbureau in de besluitvorming over collectief-ontslagzaken kan het volgende 
worden geconcludeerd. Doorgaans bepalen ontslagambtenaren of sprake is van 
'formeel', 'inhoudelijk' of slechts 'procedureel inhoudelijk' verweer. Zij bepa-
len in hoeverre in een bepaald geval een tweede verweerronde zal worden ge-
start en wanneer een aanvraag 'beslissingsrijp' is en in de ontslagcommissie kan 
worden behandeld. In het geval de leden van de ontslagcommissie niet de gehele 
dossiers krijgen toegezonden, selecteert de ontslagambtenaar welke stukken wel 
worden verzonden of welke informatie in de vergadering wordt verstrekt. Ont-
slagambtenaren hebben in de praktijk op bovenstaande punten een aanzienlijke 
autonomie. Weliswaar wordt de algemene werkwijze van het betreffende ar-
beidsbureau op deze punten niet uitsluitend bepaald door ontslagambtenaren. 
Ook de directeur-GAB en de commissie van advies zijn hierbij betrokken. 
Toepassing hiervan in individuele gevallen vindt echter plaats door ontslagamb-
tenaren. 
De directeur-GAB speelt vooral een grote rol in het begin en aan het eind van 
het besluitvormingsproces. De directeur-GAB is meestal degene met wie de 
bedrijfsleiding voor de officiële melding collectief ontslag overleg pleegt. Juist 
in die informele voorfase wordt doorgaans al impliciet de beslissing genomen 
over de grote lijn. Veelal wordt dan al vastgesteld dat het collectief ontslag 
noodzakelijk is en dat het GAB akkoord gaat met de wijze waarop de selectie 
van werknemers voor ontslag zal worden uitgevoerd. Bij de indiening van de 
ontslagvergunning-aanvragen en de daarop volgende verweerprocedures is de 
directeur-GAB in de regel niet direct betrokken. Op het moment dat de ontslag-
vergunning-aanvragen in de ontslagcommissie behandeld worden, is de direc-
teur-GAB daarbij aanwezig. Afhankelijk van zijn opstelling in die vergaderingen 
drukt de directeur-GAB een groter of kleiner stempel op de beraadslaging. 
Doorgaans zal de directeur van het arbeidsbureau in ieder geval in de commissie 
zijn mening naar voren brengen wanneer de discussie in de ontslagcommissie 
dreigt te leiden tot een advies dat afwijkt van zijn eigen oordeel over de te nemen 
beslissing. 
De ontslagcommissie-leden zijn alleen betrokken bij de advisering over de 
uiteindelijke beslissing. Voordat in de ontslagcommissie de individuele ontslag-
aanvragen worden behandeld, wordt een collectief ontslag veelal in het alge-
meen besproken. Deze algemene bespreking kan plaatsvinden op het moment 
dat de eerste aanvragen ter advisering op de agenda staan of in een vergadering 
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die vooraf gaat aan de advisering over individuele aanvragen. Het is op basis 
van dit onderzoek niet mogelijk duidelijke uitspraken te doen over de invloed 
van de ontslagcommissie op de uiteindelijke beslissingen. Wel is duidelijk dat 
ontslagambtenaren en directeuren-G AB bij de voorbereiding van ontslagzaken 
in sommige gevallen rekening houden met vragen en opmerkingen die zij over 
de betreffende zaak in de ontslagcommissie verwachten. Hoewel niet alle zaken 
worden besproken in de ontslagcommissie biedt de ontslagcommissie een 
gelegenheid ontslagzaken te bespreken en te bediscussiëren. De discussies die in 
de ontslagcommissie worden gevoerd over bepaalde ontslagaanvragen, hebben 
waarschijnlijk indirect invloed op de werkwijze van ontslagambtenaren bij de 
afhandeling van andere ontslagaanvragen. 
Achtergronden handelen werknemers en werkgevers 
Werkgevers die overgaan tot collectief ontslag hebben voor een dergelijke in-
grijpende beslissing verschillende redenen. Bij sommige bedrijven wordt pas 
overgegaan tot collectief ontslag wanneer allerlei andere maatregelen om de pro-
blemen het hoofd te bieden onvoldoende zijn gebleken. Andere bedrijven grij-
pen in een veel eerder stadium naar het middel van collectief ontslag. De be-
drijfsleiding stelt een reorganisatieplan op, dat sterk kan variëren in omvang en 
gedetailleerdheid. Doorgaans knoopt de bedrijfsleiding gesprekken aan met ar-
beidsbureau, vakbonden en ondernemingsraad over dit reorganisatieplan. De 
bereidheid van de bedrijfsleiding om tegemoet te komen aan de wensen van deze 
gesprekspartners varieert. In veel gevallen is de bedrijfsleiding wel tot enige 
marginale concessies bereid om de verdere uitvoering van het reorganisatieplan 
soepel te kunnen laten verlopen. 
Bij de selectie welke werknemers zullen worden ontslagen wordt in de regel 
door de bedrijfsleiding veel belang gehecht aan de bruikbaarheid van een werk-
nemer voor het bedrijf. Dat betekent dat ook in het geval van collectief ontslag 
wegens bedrijfseconomische redenen bij de selectie veelal andere criteria dan 
anciënniteit en afspiegeling een rol spelen. Zo wordt bij de selectie bijvoorbeeld 
rekening gehouden met zaken als het functioneren van een werknemer, zijn in-
zetbaarheid, zijn opleidingsniveau en ervaring, zijn contacten met collega's en 
chefs en zijn ziekteverzuim. De mate waarin werkgevers bij het indienen van 
ontslagaanvragen motiveren waarom de keuze juist op deze werknemers is ge-
vallen, varieert sterk. De eisen die arbeidsbureaus op dit punt stellen variëren 
eveneens. 
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Werknemers voelen zich vaak overrompeld door de aankondiging van de werk-
gever dat zij in het kader van een collectief ontslag ontslagen moeten worden. In 
sommige gevallen is het hele collectief ontslag voor hen een verrassing. In an-
dere gevallen had de werknemer weliswaar ontslagen verwacht, maar niet ge-
dacht er zelf bij te horen. Werknemers oordelen zeer verschillend over de nood-
zaak van collectief ontslag. Sommige (met name autochtone) werknemers ver-
trouwen erop dat de bedrijfsleiding niet zou overgaan tot collectief ontslag in-
dien dat niet noodzakelijk zou zijn. Andere werknemers weten niet wat zij er van 
moeten denken of betwijfelen de noodzaak van collectief ontslag. Uit de inter-
views komt duidelijk naar voren dat werknemers met name twijfelen aan de 
noodzaak van personeelsinkrimping in het geval zij constateren dat er meer dan 
voldoende werk is. Dit kan bijvoorbeeld blijken uit de inschakeling van grote 
aantallen uitzendkrachten of doordat er sprake is van overwerk. Dit tast de legi-
timiteit van collectief ontslag in de ogen van werknemers aan. Veel werknemers 
vinden het eveneens niet geoorloofd als een bedrijf overgaat tot collectief ontslag 
om in de plaats van de ontslagen werknemers andere werknemers te kunnen 
aanstellen. 
Ongeveer eenderde van de werknemers schakelt een hulpverlener in bij het 
voeren van verweer. Of een werknemer dat doet, lijkt voor een belangrijk deel 
afhankelijk van de 'beschikbaarheid' van een hulpverlener. Wanneer bijvoor-
beeld een vakbond de bij het collectief ontslag betrokken leden uitnodigt om 
langs te komen voor hulp bij het voeren van verweer, maken velen van hen 
daarvan gebruik. Werknemers die eerder contact hebben gehad met bijvoorbeeld 
een advocaat of Büro voor Rechtshulp wenden zich in veel gevallen in de situa-
tie van collectief ontslag opnieuw tot deze hulpverlener. In een aantal gevallen 
worden werknemers door collega's attent gemaakt op een bepaalde hulpverlener 
of hulpverlenende instantie. Wanneer sprake is van een schriftelijke verweer-
procedure bestaat voor veel buitenlandse werknemers de noodzaak iemand an-
ders in te schakelen aangezien ze zelf de brieven niet kunnen lezen en de formu-
lieren niet kunnen invullen. 
De meeste werknemers weten niet veel van de GAB-ontslagprocedure. Het 
onderscheid tussen 'formele' en 'inhoudelijke' verweren is de meeste werkne-
mers onbekend. In de interviews gaven slechts zeer weinig werknemers aan bij 
het arbeidsbureau slechts 'formeel' verweer te hebben gevoerd tegen hun ont-
slag. Een groter aantal werknemers zegt in het geheel niet bij het arbeidsbureau 
te hebben geprotesteerd tegen hun ontslag. In de meeste gevallen zal het verweer 
van deze werknemers door het arbeidsbureau eveneens als 'formeel' verweer 
zijn opgevat. De reden waarom deze werknemers hebben afgezien van protest 
tegen hun ontslag is echter meestal niet dat zij geen bezwaar hadden tegen ont-
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slag of de redelijkheid van het ontslag inzien, maar de zinloosheid van proteste-
ren tegen het ontslagvoomemen van hun werkgever. Een deel van de werkne-
mers verwoordt ongevraagd kritiek op de GAB-ontslagprocedure. Het arbeids-
bureau is naar hun mening niet onpartijdig maar op de hand van de werkgever. 
Bovendien zou het arbeidsbureau de noodzaak van het collectieve ontslag en de 
selectie onvoldoende onderzoeken. 
Beïnvloedingsmogelijkheden werkgevers, werknemers en GAB 
In hoofdstuk 6 is naar voren gekomen dat de verschillende categorieën partici-
panten niet over dezelfde mogelijkheden beschikken om het verloop en de uit-
komst van de ontslagprocedure te beïnvloeden. Werknemers blijken wat dat be-
treft in een aanzienlijk slechtere positie te verkeren dan werkgevers. Werkne-
mers beschikken over zeer weinig mogelijkheden om invloed uit te oefenen op 
de gang van zaken. Werkgevers daarentegen beschikken over vele mogelijkhe-
den. Vooral hun monopolie op informatie die mogelijkerwijs relevant is voor de 
beoordeling van het collectief ontslag, biedt hen een sterke positie. Daar komt 
nog bij dat arbeidsbureaus in de regel uitgaan van de betrouwbaarheid en ge-
loofwaardigheid van door de werkgever verstrekte informatie. Bovendien gaat 
het arbeidsbureau er eigenlijk op voorhand van uit dat collectief ontslag noodza-
kelijk is tenzij er duidelijke aanwijzingen zijn voor het tegendeel. Consequentie 
van dit alles is dat werkgevers meestal de mogelijkheid hebben om de voorstel-
ling van zaken die een werknemer geeft in zijn verweer geheel of gedeeltelijk 
ongeloofwaardig te maken. 
In hoeverre compenseert de inschakeling van een hulpverlener de zwakke po-
sitie van werknemers? In vergelijking met verreweg de meeste individuele 
werknemers beschikken rechtshulpverleners en vakbondsbestuurders over meer 
middelen om de ontslagprocedure te beïnvloeden. Een door een hulpverlener 
ingediend verweer wordt bijvoorbeeld door het GAB minder gemakkelijk gene-
geerd. Rechtshulpverleners zijn echter evenals werknemers afhankelijk van de 
werkgever en het arbeidsbureau voor het verkrijgen van 'feitelijke' informatie 
om een verweer te onderbouwen. Wel zijn hulpverleners eerder in staat deze re-
levante informatie van werkgever of GAB te verkrijgen dan een individuele 
werknemer. Uiteindelijk kunnen echter ook rechtshulpverleners niet voorkomen 
dat in feite binnen de ontslagprocedure veel punten niet meer ter discussie staan, 
zoals bijvoorbeeld de noodzaak van het collectief ontslag. 
De invloed die het arbeidsbureau heeft op verloop en uitkomst van de 
ontslagprocedure is grotendeels gebaseerd op de formele beslissingsbevoegd-
heid. Belangrijke beperking van de positie van GAB-functionarissen is hun af-
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hankelijkheid van informatie van partijen, waarbij met name de werkgever een 
monopolie heeft over relevante informatie. De wens van GAB-directeuren een 
goede relatie met bedrijven te behouden, maakt het arbeidsbureau gevoelig voor 
wensen van werkgevers. Een vergelijkbare gevoeligheid voor wensen van 
werknemers is niet aanwezig. Al met al slaagt de GAB-ontslagprocedure bij 
collectief ontslag er niet in de bestaande asymmetrische verhouding tussen 
werkgever en werknemers op te heffen. Hoewel de asymmetrie op sommige 
punten wordt afgezwakt, wordt die op andere punten eerder versterkt. 
2 GAB-ontslagprocedure en street-level bureaucracy 
In het eerste hoofdstuk is aangegeven dat een studie naar de GAB-ontslagpro-
cedure bij collectief ontslag het inzicht zou kunnen vergroten in de wijze waarop 
overheids- en semi-overheidsorganisaties hun maatschappelijke verdelende en 
controlerende taken uitvoeren. Met het oog hierop is in deze studie aangesloten 
bij de street-level bureaucracy-benadering, zoals die met name door Lipsky is 
uitgewerkt. In hoofdstuk 1 werd al opgemerkt dat de werksituatie van ontslag-
ambtenaren op een aantal punten afwijkt van de werksituatie van de functiona-
rissen waar Lipsky op doelt. Daarom zal worden ingegaan op de vraag wat de 
consequenties van deze afwijkende omstandigheden zijn voor de bruikbaarheid 
van de analyse van Lipsky. 
Ontslagambtenaren als 'street-level bureaucrats' 
Uitgangspunt van de street-level bureaucracy-benadering is dat beleidsbeslis-
singen bij zogenaamd individualiserend beleid, in feite op het laagste uitvoe-
rende niveau binnen een organisatie worden genomen. In het geval van de 
afhandeling van collectieve ontslagen door het arbeidsbureau blijkt dit uit-
gangspunt in z'n algemeenheid niet houdbaar. 
Ontslagambtenaren nemen inderdaad een belangrijk deel van de beslissingen, 
maar zeker niet alle. Hiervoor zijn een aantal redenen aan te geven. Die hebben 
te maken met punten waarop de werksituatie van ontslagambtenaren verschilt 
van de werksituatie van street-level bureaucraten zoals Lipsky die beschrijft. In 
tegenstelling tot de situatie van de meeste street-level functionarissen hebben 
ontslagambtenaren wanneer het gaat om collectief ontslag niet een monopolie op 
de 'intake'. Bij de afhandeling van individuele ontslagaanvragen, niet ingediend 
als onderdeel van een collectief ontslag, zijn ontslagambtenaren vermoedelijk 
wel de enigen die zich bezighouden met de 'intake'. In vergelijking met de 
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afhandeling van individuele ontslagaanvragen is de directe betrokkenheid van de 
directeur-GAB of het hoofd ontslagzaken bij de afhandeling van collectieve ont-
slagen immers groter. Deze functionarissen die binnen de hiërarchie van het ar-
beidsbureau boven de ontslagambtenaren staan, spelen met name een belang-
rijke rol in de fase van informeel vooroverleg. Aangezien in die fase doorgaans 
impliciet wordt besloten dat de noodzaak van collectief ontslag aanwezig is, 
wordt deze belangrijke beslissing niet genomen door ontslagambtenaren. Het 
feit dat ontslagambtenaren bij collectief ontslag niet hun eigen 'intake' verzorgen 
heeft een tweetal consequenties. Ontslagambtenaren kunnen niet informeel se-
lecteren door bijvoorbeeld bepaalde werkgevers 'af te poeieren'. Bovendien 
kunnen ze nieuwe 'gevallen' niet zo transformeren of herdefiniëren als het hen 
uitkomt. 
Een tweede punt waarop de werksituatie van ontslagambtenaren verschilt van 
de door Lipsky beschreven situatie is het ontbreken van face-to-face contact met 
een belangrijk deel van de cliënten, namelijk de werknemers. Face-to-face con-
tacten met cliënten zijn voor street-level functionarissen een belangrijke bron van 
autonomie. Wanneer de input van de organisatie hoofdzakelijk is gebaseerd op 
gesprekken met cliënten vervullen de functionarissen die deze gesprekken voe-
ren, een belangrijke zeef- en vertaalfunctie. Op basis van die gesprekken trans-
formeren zij als het ware mensen tot 'gevallen'. Het resultaat van een gesprek 
met een cliënt is een dossier dat verder ambtelijk verwerkt kan worden. De 
neerslag van een gesprek met een cliënt in het dossier is doorgaans een sterke 
reductie van de inhoud van zo'n gesprek. Bovendien is die reductie in feite door 
niemand binnen of buiten de organisatie te controleren. Binnen de ontslagpro-
cedure in geval van collectief ontslag hebben ontslagambtenaren uitsluitend een 
dergelijke functie wanneer sprake is van een mondelinge verweerprocedure. In 
dat geval structureert de ontslagambtenaar de verdere besluitvorming door een 
bepaalde gereduceerde weergave van het gesprek met de werknemer. 
De input van de collectief-ontslagprocedure bij het arbeidsbureau bestaat echter 
hoofdzakelijk uit schriftelijke stukken afkomstig van de partijen. De meeste 
arbeidsbureaus hanteren immers een schriftelijke verweerprocedure. Hoewel 
doorgaans wel gesprekken met de werkgever plaatsvinden vinden deze niet hun 
neerslag in het dossier. Ook in het geval de input bestaat uit schriftelijke stukken 
van partijen kan een behandelend ambtenaar door de wijze waarop deze input 
wordt verwerkt, veel autonomie en invloed op de eindbeslissing hebben. Bij 
sommige organisaties reduceert een functionaris een (omvangrijk) schriftelijk 
dossier tot enkele voor de besluitvorming relevante punten ter voorbereiding van 
de besluitvorming. Dit kan bijvoorbeeld gebeuren door het dossier samen te 
vatten in enkele punten of door op basis van het dossier een bepaald formulier in 
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te vullen. In dergelijke gevallen heeft deze functionaris autonomie die verge-
lijkbaar is met de autonomie die gebaseerd is op gesprekken met cliënten. Het 
belangrijkste verschil is dat de door de functionaris aangebrachte reductie in dit 
geval in principe door anderen binnen de organisatie gecontroleerd kan worden 
op basis van het aanwezige oorspronkelijke dossier. Door arbeidsbureaus wordt 
de besluitvorming over ontslagaanvragen echter niet op een dergelijke wijze 
voorbereid. In de regel worden dossiers niet door een ontslagambtenaar samen-
gevat tot enkele punten, op basis waarvan dan de eindbeslissing wordt geno-
men. Dit is uitsluitend het geval bij de zogenoemde 'formele' verweren. Dit is 
vermoedelijk één van de belangrijkste achtergronden van het feit dat ontslag-
ambtenaren in mindere mate een monopolie hebben op belangrijke beslissingen 
dan andere street-level functionarissen. 
In de derde plaats worden in de fase waarin de eindbeslissingen worden ge-
nomen niet alle beslissingen genomen door de ontslagambtenaren. De ontslag-
commissie beslist niet uitsluitend op basis van door ontslagambtenaren sterk 
gereduceerde en voorgestructureerde informatie. Bij ontslagzaken die inhoude-
lijk in de ontslagcommissie worden besproken, dat wil bij veel arbeidsbureaus 
zeggen de 'niet-formele' zaken, beschikken de leden van de ontslagcommissie 
in veel gevallen over het gehele dossier. Wanneer sprake is van een schriftelijke 
verweerprocedure beschikken de commissie-leden dus over evenveel infonratie 
als de ontslagambtenaar. Ontslagcommissie-leden hebben in de regel waar-
schijnlijk slechts een beperkte hoeveelheid tijd beschikbaar voor hun werk in de 
ontslagcommissie. In bepaalde omstandigheden zal dat er toe leiden dat een 
ontslagcommissie-lid door tijdgebrek niet in staat is alle dossiers grondig te be-
studeren. 
Het is onjuist te stellen dat ontslagambtenaren (als uitvoerende functionarissen 
op het laagste niveau) in de praktijk vrijwel alle belangrijke beslissingen nemen, 
zoals Lipsky lijkt te veronderstellen. Het betekent overigens evenmin dat ont-
slagambtenaren in het geheel geen belangrijke beslissingen nemen. Ontslag-
ambtenaren beslissen immers bij de meeste arbeidsbureaus of een verweer van 
een werknemer 'formeel' dan wel 'inhoudelijk' is. Deze beslissing heeft ver-
gaande consequenties voor de verder te volgen verweerprocedure en voor de 
verdere besluitvorming in de ontslagcommissie. 'Formele' zaken worden im-
mers doorgaans in de ontslagcommissie als hamerstuk behandeld en leiden zon-
der bespreking tot afgifte van de ontslagvergunning. In die gevallen neemt dus 
in feite de ontslagambtenaar zelfstandig de eindbeslissing. In de wel als 'inhou-
delijk' of 'procedureel inhoudelijk' aangemerkte gevallen is de rol van de ont-
slagambtenaar aanzienlijk beperkter. Ontslagambtenaren beslissen of sprake is 
van een 'inhoudelijk' of'procedureel-inhoudelijk' verweer. Eveneens beslissen 
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zij op welk moment de aanvraag 'beslissingsrijp' is. De invloed van de ontslag-
ambtenaar op de uiteindelijke beslissing hangt in die gevallen af van zijn invloed 
in de vergadering van de ontslagcommissie. Als de ambtenaar een expliciet 
advies geeft over de te nemen beslissing kan dit in de praktijk betekenen dat de 
commissie dit advies zonder meer overneemt. In hoeverre dit zo is kan op basis 
van dit onderzoek niet worden vastgesteld. Het blijkt echter dat veel ontslag-
ambtenaren juist geen expliciet advies geven. 
Ondanks bovenvermelde beperkingen is de street-level bureaucracy-benade-
ring van belang voor de bestudering van de afhandeling van collectieve ontsla-
gen door het GAB. De waarde van de street-level bureaucracy-benadering van 
Lipsky is mijns inziens dat de aandacht wordt gericht op de autonomie van 
functionarissen op het laagste niveau binnen een organisatie en de wijze waarop 
deze functionarissen hun werk routiniseren. Bij het arbeidsbureau nemen ont-
slagambtenaren de beslissing of er sprake is van een 'routine'-geval. In die 
'routine' gevallen neemt de ontslagambtenaar in feite de eindbeslissing. De 
street-level bureaucracy-benadering voorkomt dat dergelijke routine-gevallen, 
die vaak als vanzelfsprekend over het hoofd worden gezien, buiten het ge-
zichtsveld blijven326. Hierin ligt eveneens het belang van deze benadering voor 
de bestudering van andere street-level organisaties. 
Wel lijkt het gewenst de aandacht niet uitsluitend te concentreren op het niveau 
van de ontslagambtenaren. In vergelijking met de benadering van Lipsky zou 
meer aandacht moeten worden besteed aan de wisselwerking en onderlinge re-
laties binnen het arbeidsbureau. Aandacht voor de autonomie van street-level 
functionarissen behoeft niet te betekenen dat de rol van andere actoren, die de 
autonomie van deze functionarissen kunnen inperken, wordt verwaarloosd. 
Belang van praktische werkomstandigheden 
Uit deze studie blijkt dat dilemma's in de werksituatie van ontslagambtenaren 
van groot belang zijn voor de wijze waarop zij hun werk uitvoeren. Overigens 
zijn reacties van functionarissen op hun praktische werkomstandigheden niet al-
leen van belang voor een analyse van functionarissen op het laagste niveau bin-
nen een organisatie. Praktische werkomstandigheden spelen eveneens een rol bij 
de wijze waarop directeuren-GAB te werk gaan327. De praktische werkomstan-
digheden van een directeur-GAB zijn echter anders dan die van een ontslag-
326 In het onderzoek dat Knegt (1986) verrichtte naar het functioneren van de Sociale Dienst 
wordt bijvoorbeeld hoofdzakelijk aandacht besteed aan de uitzonderlijke gevallen. De grote 
meerderheid van routine-gevallen knjgt nauwelijks aandacht. 
327 Vergelijk Van de Bunt (1985) die onder meer ingaat op de rol van praktische 
werkomstandigheden voor het functioneren van Officieren van Justitie. 
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ambtenaar. Zo spelen voor een directeur-GAB de praktische problemen die 
worden veroorzaakt door een groot aantal zaken een minder grote rol dan voor 
een ontslagambtenaar. Ontslagambtenaren hebben immers het aantal zaken dat 
de directeur onder oog krijgt, al aanmerkelijk gereduceerd. De praktische werk-
omstandigheden die voor een directeur-GAB met name van belang zijn hebben 
te maken met een goede verstandhouding met externe personen en organisaties 
en interne consistentie van het beleid van het arbeidsbureau. Zo moeten geno-
men beslissingen naar buiten toe gerechtvaardigd kunnen worden (naar de 
werkgever toe, naar het Ministerie toe, naar de ontslagcommissie toe). 
Ontslagambtenaren en directeuren-GAB reageren echter niet automatisch op de 
problemen die de werksituatie voor hen vormt. Ze houden rekening met de 
praktische problemen die de werksituatie met zich mee brengt. Daarnaast hou-
den ze echter eveneens rekening met het idee dat zij hebben over de zin en 
bedoeling van het ontslagbeleid van het arbeidsbureau. Op basis hiervan nemen 
ze bijvoorbeeld beslissingen over prioriteiten, spannen ze zich in voor bepaalde 
zaken, ontwikkelen ze ideeën over wat de rechten en plichten van werkgevers en 
werknemers zijn. Het zou te éénzijdig zijn te stellen dat ontslagambtenaren en 
directeuren-GAB er uitsluitend op zijn gericht hun werk zo in te richten dat het 
voor henzelf de minste problemen oplevert. Dit wordt door Lipsky overigens 
ook niet verondersteld328. Lipsky geeft echter niet systematisch aan in welke 
omstandigheden street-level functionarissen welke oplossing kiezen en welke 
rol andere factoren daarbij spelen. Lipsky stelt dat functionarissen vaak heel 
idealistisch aan hun werk beginnen, maar al snel met de neus op de feiten van de 
praktische werkomstandigheden worden gedmkt. Idealistische werkers worden 
zo tot cynische functionarissen, die als een fabrieksarbeider hun hoofd boven 
water proberen te houden zonder nog geïnteresseerd te zijn in het produkt dat ze 
afleveren. Het is de vraag of dit deel van Lipsky's analyse in zijn algemeenheid 
klopt. Op basis van mijn onderzoek kan hierover echter geen conclusie worden 
getrokken. Wel kan geconcludeerd worden dat niet alleen de praktische werk-
omstandigheden van belang zijn voor de wijze waarop GAB-functionarissen te 
werk gaan. De benadering van Lipsky legt te éénzijdig de nadruk op de prakti-
sche belangen van functionarissen waardoor andere relevante factoren uit het 
oog dreigen te worden verloren. 
328 Sommige auteurs verwijten Lipsky dit wel. Zie bijvoorbeeld Moore 1987. 
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3 GAB en belangenconflict bij collectief ontslag 
In hoofdstuk 1 werd aangegeven dat de GAB-ontslagprocedure bij collectief 
ontslag zich afspeelt in een situatie vol conflicterende belangen. De vraag is op 
welke wijze de betrokkenheid van het arbeidsbureau de uitkomst van deze be-
langenstrijd beïnvloedt. 
Individualisering: verdelende rechtvaardigheid in plaats van 
belangenconflict tussen werkgever en werknemers 
De GAB-procedure draagt er toe bij dat collectief ontslag wordt geherdefinieerd 
van een collectief tot een individueel probleem. In de GAB-ontslagprocedure 
wordt collectief ontslag niet behandeld als een belangenconflict tussen een 
werkgever enerzijds en de met ontslag bedreigde werknemers als groep ander-
zijds. In de eerste plaats is de procedure geïndividualiseerd. Een collectief-ont-
slagprocedure bestaat uit een verzameling individuele ontslagprocedures, van 
steeds één werknemer tegenover een werkgever. Bovendien blijven binnen de 
procedure 'collectieve aspecten' grotendeels buiten discussie. De ontslagproce-
dure concentreert zich immers rond de vraag welke werknemers door het col-
lectief ontslag kunnen worden getroffen. In vergelijking hiermee krijgt de vraag 
of de belangen van de werkgever collectief ontslag van een groep werknemers 
rechtvaardigen, beduidend minder aandacht. Zo is bijvoorbeeld een verweer van 
werknemers gezamenlijk tegen het reorganisatieplan van de werkgever niet het 
soort verweer dat door het arbeidsbureau het meest relevant wordt geacht. 
Integendeel, juist een verweer van een individuele werknemer, dat betrekking 
heeft op zijn eigen individuele geval heeft de meeste kans op succes. 
Het is overigens een algemeen verschijnsel dat juridische procedures en juri-
disering van een conflict in veel gevallen leiden tot individualisering van dat 
conflict. Het rechtssysteem is meer toegesneden op afweging van de belangen 
van het ene individu ten opzichte van de belangen van een ander individu dan op 
afweging van collectieve belangen van een groep ten opzichte van de belangen 
van een tegenpartij. 
Veel kritiek op de Engelse Industrial Relations Act was gericht tegen een ver-
gelijkbare individualisering van ontslagconflicten329. Critici meenden dat door 
invoering van deze wet conflicten over ontslag geïndividualiseerd zouden wor-
den. Deze wet biedt een individuele werknemer de mogelijkheid zijn ontslag aan 
te vechten. Daardoor zou worden belemmerd dat een conflict over ontslag van 
329 Dickens 1985:99, 83-85; Dickens e.a. 1985:9-11. 227, 251-252; Concannon 1980:15; 
Weckes 1979::147-148. Vergelijk George & Wilding 1984:1; Caliender 1987:145. 
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een werknemer inzet wordt van een collectief arbeidsconflict tussen vakbonden 
en werknemers enerzijds en werkgever anderzijds. Men vreesde hierdoor een 
verzwakking van de positie van de vakbonden . 
Aangezien algemene vragen met betrekking tot de noodzaak van inkrimping 
doorgaans niet ter discussie staan, heeft de GAB-ontslagprocedure in de praktijk 
vooral betrekking op de vraag welke werknemers worden ontslagen. De ontsla-
gen op zich en het aantal ontslagen worden min of meer als gegeven be-
schouwd. Een werknemer kan alleen proberen ter discussie te stellen of het wel 
gerechtvaardigd is dat nu juist hij wordt ontslagen. Door arbeidsbureaus worden 
vooral verweren relevant geacht waarin de werknemer zich beroept op Oudere' 
rechten in vergelijking met een andere werknemer die niet wordt ontslagen. Dit 
betekent dat een belangenconflict tussen een werkgever en een werknemer in 
feite wordt geherdefinieerd tot een conflict tussen werknemers onderling. Ont-
slagbescherming door het arbeidsbureau heeft in de praktijk met name betrek-
king op verdelende rechtvaardigheid. De wijze waarop binnen de GAB-ontslag-
procedure het conflict rond collectief ontslag wordt geïndividualiseerd leidt er 
niet alleen toe dat 'iedere werknemer voor zich' moet optreden, maar leidt er 
zelfs toe dat werknemers die in hun verweer stellen dat niet zijzelf, maar één van 
hun collega's in aanmerking komt voor ontslag, de meeste kans hebben gehoor 
te vinden voor hun bezwaren. 
De wijze waarop dit gebeurt heeft tot gevolg dat in veel gevallen werknemers 
in een 'sterke' positie worden beschermd tegen ontslag ten koste van werkne-
mers in een 'zwakke' positie. Werknemers met een 'sterke' positie in dit ver-
band zijn a) werknemers in hogere functies, b) werknemers met lange dienst-
verbanden, c) werknemers met een (vaste) baan. 
Werknemers in hogere functies worden minder snel ontslagen dan werkne-
mers in lagere functies omdat het bedrijf in dergelijke werknemers meer heeft 
geïnvesteerd en omdat zij minder gemakkelijk vervangbaar zijn. Zij hebben bo-
vendien waarschijnlijk vaker een vaste baan in vergelijking met ongeschoold 
personeel (meer uitzendkrachten, tijdelijke contracten zonder ontslagbescher-
ming). Wanneer het wel komt tot een aanvraag van een ontslagvergunning heb-
ben werknemers in hogere functies meer mogelijkheden om zich tegen ontslag te 
verzetten. Werknemers in hogere functies hebben vaak meer argumenten en be-
schikken over meer informatie over het bedrijf. Ze komen bij het arbeidsbureau 
eerder 'geloofwaardig' over. Het is voor een werkgever vaak moeilijker te mo-
tiveren dat een werknemer minder geschikt is voor de betreffende functie wan-
neer die werknemer over diploma's beschikt. De mogelijkheden voor interne 
herplaatsing zijn voor werknemers in hogere functies vaak groter dan voor 
werknemers in de laagste functies. Een werknemer kan wel worden overge-
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plaatst naar een lagere functie. Een werknemer zal ter vermijding van ontslag 
echter zelden of nooit worden overgeplaatst naar een hogere functie. Naarmate 
een werknemer gespecialiseerder is worden de mogelijkheden voor interne her-
plaatsing echter geringer. 
Werknemers met relatief lange dienstverbanden worden tegen ontslag be-
schermd ten opzichte van werknemers met kortere dienstverbanden. Zij kunnen 
zich soms met succes beroepen op anciënniteit. De anciënniteitsregel werkt ten 
nadele van nieuwkomers op de arbeidsmarkt en van werknemers die van baan 
verwisselen. In dit verband is wel opgemerkt dat de anciënniteitsregel vrouwen 
benadeelt, aangezien vrouwen vaker een onderbroken arbeidsverleden hebben in 
verband met de zorg voor kinderen330. Om dit nadeel te vermijden is de 
afvloeiingsvolgorde bij verschillende overheidsinstanties de afgelopen jaren ge-
wijzigd331. 
Hoewel ontslagbescherming in het algemeen beoogt werknemers te bescher-
men tegen hun werkgever, leidt de wijze waarop ontslagbescherming in de 
praktijk gestalte krijgt ertoe dat werknemers met een 'vaste' baan worden be-
schermd ten opzichte van werknemers die werkloos zijn of die een 'tijdelijke' 
baan hebben zonder ontslagbescherming. In een tijd van afnemende werkgele-
genheid betekent dit dat intreders de dupe zijn. Zij krijgen slechts tijdelijk werk 
of in het geheel geen werk. Hier is sprake van een dilemma tussen het belang 
van werknemers als collectief (namelijk: geen verlies van vaste banen) en het 
belang van nieuwkomers op de arbeidsmarkt. 
Met name bescherming van werknemers in 'vaste' banen en in hogere functies 
heeft tot gevolg dat de 'sterkere' positie van dergelijke werknemers op de ar-
beidsmarkt wordt bestendigd. De bescherming van werknemers met relatief 
lange dienstverbanden heeft slechts gedeeltelijk een dergelijke consequentie, 
namelijk ten opzichte van sommige categorieën intreders. Aan de andere kant 
biedt dit bescherming aan 'oudere' werknemers die op de arbeidsmarkt juist een 
'zwakke' positie innemen. 
Legitimerende functie GAB-ontslagprocedure 
Een belangrijke functie van de GAB-ontslagprocedure is het legitimeren van 
ontslagen. Dit is inherent aan het bestaan van een dergelijke procedure. Doordat 
een werkgever een ontslagvergunning heeft van een officiële, neutrale instantie 
als het arbeidsbureau, is de beslissing van de werkgever van buitenaf gelegiti-
330 Zie bijvoorbeeld Advies over uitvoering van de motie Groenman, Emancipatieraad 1984:6; 
Advies flexibilisering van arbeidsrelaties, Emancipatieraad 1987:35 en Evenhuis 1987:18. 
331 Bijvoorbeeld de Katholieke Universiteit Nijmegen (wijziging ARAP-KU, artikel i 10 per 1 
december 1987). 
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meerd. Het feit dat de ontslagprocedure ontslagbeslissingen van werkgevers le-
gitimeert legt het arbeidsbureau bepaalde verplichtingen op. Indien arbeidsbu-
reaus het reorganisatieplan in feite niet beoordelen wordt zonder beoordeling de 
door een werkgever genomen beslissing tot collectief ontslag gelegitimeerd. 
De legitimerende functie van de GAB-ontslagprodure kan echter onder druk 
komen te staan wanneer werknemers en hun vertegenwoordigers weinig ver-
trouwen (meer) hebben in de onafhankelijkheid en onpartijdigheid van het ar-
beidsbureau. Uit deze studie blijkt dat het arbeidsbureau het ideaal van onaf-
hankelijkheid en onpartijdigheid in de praktijk niet kan waarmaken. Arbeids-
bureaus hechten bij de afhandeling van collectieve ontslagen meer waarde aan de 
door werkgevers gepresenteerde feiten en wensen dan aan door werknemers 
daar tegenover gestelde bezwaren. Dit doet afbreuk aan de onpartijdigheid van 
het GAB. Bovendien werkt de passieve opstelling van arbeidsbureaus en de 
angst op de stoel van de ondernemer te gaan zitten in het voordeel van werkge-
vers. Het ideaal van onafhankelijkheid kan evenmin worden waargemaakt. 
Arbeidsbureaus zijn grotendeels afhankelijk van werkgevers voor het verkrijgen 
van relevante informatie, waarop werkgevers een monopolie hebben. Tenslotte 
doet de continue afhankelijkheidsrelatie tussen werkgever en arbeidsbureau af-
breuk aan de onafhankelijkheid van het arbeidsbureau. 
'Algemene' belangen 
Betrokkenheid van arbeidsbureaus bij collectief ontslag opent de mogelijkheid 
'algemene' belangen te betrekken in de belangenafweging. In richtlijnen en cir-
culaires van het Ministerie wordt gewezen op het 'algemeen' belang van de ar-
beidsmarkt. In de praktijk van de toetsing van ontslag door de arbeidsbureaus 
lijkt dit overigens slechts te betekenen dat rekening kan worden gehouden met 
de mogelijkheden voor een werknemer om elders een baan te verkrijgen. Een 
andere invulling van het 'algemene' belang van de arbeidsmarkt zoals bijvoor-
beeld het belang van de werkgelegenheid, in de zin van het voorkomen van het 
verloren gaan van vaste banen, lijkt nauwelijks een rol te spelen. Het belang van 
de werkgelegenheid komt als argument vrijwel uitsluitend naar voren als recht-
vaardiging voor collectief ontslag. De redering luidt dan dat het vertragen of be-
moeilijken van collectief ontslag riskant is met het oog op de resterende werk-
gelegenheid ín het desbetreffende bedrijf. 
Het enige mij bekende voorbeeld van gebruik van de GAB-ontslagprocedure 
om belangen van de overheid in het kader van het arbeidsmarktbeleid, een plaats 
te geven in het ontslagbeleid van arbeidsbureaus is de 'illegalen'-richtlijn. Eind 
jaren zeventig werd naar aanleiding van de invoering van de Wet Arbeid Bui-
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tenlandse Werknemers een circulaire naar de arbeidsbureaus verzonden met de 
richtlijn dat voor illegaal tewerkgestelde buitenlandse werknemers altijd een 
ontslagvergunning moet worden verleend332. De argumentatie van het 
Ministerie luidde dat niet verlenen van een ontslagvergunning voor een illegaal 
tewerkgestelde buitenlander zou betekenen dat het arbeidsbureau meewerkt aan 
het instandhouden van een onwettige situatie. Het GAB-Amsterdam had echter 
grote bezwaren tegen deze richtlijn en weigerde dergelijke ontslagvergunningen 
zonder inhoudelijke toetsing af te geven333. Vermoedelijk hebben veel 
arbeidsbureaus de gegeven instructie wel opgevolgd en op grond hiervan 
ontslagvergunningen voor 'illegale' buitenlandse werknemers verleend. De 
gegeven richtlijn laat geen ruimte voor een afweging van de individuele 
belangen van werkgever en werknemer. De richtlijn maakt het werkgevers 
mogelijk zich op eenvoudige wijze van hun 'illegale' werknemers te ontdoen, 
zonder dat daarbij rekening wordt gehouden met de vraag in hoeverre de 
werkgever zelf (mede) verantwoordelijk is voor de 'onwettige' situatie. 
In een aantal andere circulaires wordt eveneens belang gehecht aan 'algemene' 
belangen. Het gaat daarbij met name om de kosten van het sociale zekerheids­
stelsel. Om die kosten binnen de perken te houden zijn richtlijnen aan de ar­
beidsbureaus verstrekt met betrekking tot ontslag van werknemers van 57 1/2-
jaar en ouder en 'deeltijd'-ontslag. Op beide zal kort worden ingegaan. 
Het streven van de rijksoverheid om de overheidsuitgaven te beperken speelt 
een belangrijke rol bij de richtlijnen ten aanzien van ontslag van werknemers van 
57 1Д jaar of ouder334. Vakbonden en werkgevers zijn in geval van collectief 
ontslag geneigd te kiezen voor ontslag van oudere werknemers. Een belangrijke 
reden hiervoor is dat wordt aangenomen dat de gevolgen van ontslag voor deze 
werknemers in vergelijking met jongere werknemers minder ernstig zijn. In ie­
der geval waren voor deze werknemers de financiële gevolgen minder groot 
vanwege de mogelijkheid tot de pensioengerechtigde leeftijd een WWV-uitke-
ring te behouden. De rijksoverheid was hiermee zeer ongelukkig vanwege de 
kosten van deze keuze voor de overheid en probeerde dit te voorkomen door 
332 Notitie ontslagvcrgunning voor illegaal in Nederland verblijvende buitenlanders, 14 
november 1979, Jura nr 216725. Twee maanden later werd in een brief teruggekomen op 
het standpunt dat het enkele feil van het ontbreken van een arbeidsvergunning voldoende 
grond is om toestemming voor ontslag te verlenen (ontslagvergunning voor illegale 
buitenlandse werknemers 9 januari 1975, Jura nr 188462), 
333 Het is op zich niet uitzonderlijk dat een arbeidsbureau zich niets of weinig aantrekt van een 
ministeriele circulaire. Wel uitzonderlijk is dat dit zo expliciet en in het openbaar wordt 
kenbaar gemaakt, (Zie bijvoorbeeld Hoge Raad 27 maart 1981, vermeld in Rechtspraak 
Vreemdelingenrecht 1981, no 98:263). Vermoedelijk is dat een gevolg van de vorm van 
deze richtlijn. De richtlijn laat namelijk in het geheel geen eigen afweging door het GAB 
toe. Het is een punt van discussie in hoeverre de minister een directeur-GAB dwingende 
richtlijnen kan geven (Zie hierover bijvoorbeeld Hof Amsterdam 30 oktober 1980 in 
Rechtspraak Vreemdelingenrecht 1980, no 100). 
334 Zie bijlage 1 voor een samenvatting van deze richtlijnen. 
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specifieke richtlijnen uit te vaardigen. Het is moeilijk precies aan te geven wat de 
invloed van deze richtlijnen is geweest. Sommige arbeidsbureaus hebben aan 
deze richtlijnen kennelijk geen of nauwelijks praktische betekenis toegekend. Dit 
was bijvoorbeeld het geval bij het GAB-Mettelaar ten aanzien van het collectief 
ontslag van Metax. Er zijn echter ook arbeidsbureaus waar op grond van deze 
richtlijnen bij de bedrijfsleiding is aangedrongen op een andere verdeling van de 
ontslagen of ontslagvergunningen werden geweigerd. Dit laatste was bijvoor-
beeld het geval bij het GAB-Ramshoeve. Niet alleen de geringe prioriteit die 
deze richtlijnen hadden bij veel arbeidsbureaus, ook de druk van met name grote 
bedrijven om van deze richtlijn te mogen afwijken heeft waarschijnlijk afbreuk 
gedaan aan de praktische betekenis van deze richtlijnen. Verschillende grote be-
drijven hebben zich in het verleden tot de minister van Sociale Zaken gewend en 
op die manier een uitzondering gekregen. Inmiddels zijn deze richtlijnen gewij-
zigd, nu door de herziening van het sociale zekerheidsstelsel de financiële ge-
volgen van ontslag voor werknemers van 57 1/2 jaar of ouder sterk zijn toege-
nomen. 
De tot voor kort geldende richtlijn met betrekking tot de omzetting van full-
time banen in part-time banen335 is eveneens een illustratie van de rol van de fi-
nanciële belangen van de overheid. Om extra kosten in het kader van werkloos-
heidsuitkeringen te matigen werd het onmogelijk gemaakt bij noodzakelijke in-
krimping van personeel het beschikbare werk te verdelen over het aanwezige 
personeel in plaats van een aantal personeelsleden volledig te ontslaan. De 
minister stelt wel voorstander te zijn van een dergelijke herverdeling van het be-
schikbare werk, maar dan moet dit niet leiden tot meerkosten in de sfeer van de 
sociale zekerheid336. Partiële werklozen hadden in sommige gevallen recht op 
een extra lange uitkeringsduur in het kader van de (oude) WW. De richtlijn staat 
daarom alleen toe dat ontslagvergunningen worden afgegeven indien werkne-
mers maximaal 5 uur arbeidstijd per week in leveren. In dat geval hadden deze 
werknemers namelijk in het geheel geen recht op een werkloosheidsuitkering. 
Na de herziening van het sociaal zekerheidsstelsel is ook deze richtlijn gewij-
zigd. Sindsdien kunnen in een dergelijk geval eventueel wel ontslagvergunnin-
gen worden afgegeven. Het is onduidelijk hoe groot de invloed van deze richt-
lijn is geweest. Waarschijnlijk is die invloed niet erg groot omdat de bereidheid 
van bedrijf en van werknemers om op deze wijze de resterende arbeidsplaatsen 
te verdelen over alle personeelsleden in de meeste gevallen niet groot zal zijn. 
Waar bedrijfsleiding en werknemers hiertoe wel bereid waren vormde deze 
335 Zie bijlage 1 voor een samcnvatling van deze richtiijn. 
336 Antwoord kamervragen, TK 1982-83 Aanhangsel Handelingen: 1169-1170. 
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richtlijn waarschijnlijk een belemmering, tenzij ook deze richtlijn door arbeids-
bureaus in de praktijk niet of nauwelijks werd gehanteerd. 
Beide voorbeelden laten zien dat binnen de GAB-ontslagprocedure, naast be-
langen van werkgevers en werknemers, andere belangen een rol kunnen spelen. 
In dit geval gaat het om belangen van de overheid in het kader van het volume-
beleid op het terrein van de sociale zekerheid. Dit kan ertoe leiden dat een tussen 
werkgever en werknemersvertegenwoordigers bereikt compromis (in strijd met 
de richtlijnen) opnieuw op de tocht zou worden gezet. Dit is vermoedelijk één 
van de redenen dat veel arbeidsbureaus de richtlijnen met betrekking tot 57 1/2-
jarigen met een korreltje zout hebben genomen. Veel GAB-functionarissen von-
den waarschijnlijk, evenals vakorganisaties en werkgevers, ontslag van werk-
nemers van 57 1/2 jaar of ouder de minst slechte oplossing. 
Geconcludeerd kan worden dat zogenaamde 'algemene' belangen in de prak-
tijk bij de oordeelsvorming door arbeidsbureaus geen grote rol spelen. In de 
meeste gevallen beperken GAB-functionarissen en ontslagcommissie-leden zich 
tot de belangen van de werkgever, de belangen van de betrokken werknemers 
en hun eigen praktische belangen. In het uitzonderlijke geval dat zogenaamde 
'algemene' belangen wel een rol van betekenis spelen heeft dit betrekking op 
belangen van de overheid in het kader van de beheersing van de kosten van de 
sociale zekerheid of het tegengaan van 'illegale' arbeid. Belangen van werkge-
ver en werknemers moeten dan gedeeltelijk wijken voor belangen van de over-
heid. Hierdoor kan in bepaalde gevallen een compromis tussen werkgever en 
werknemersvertegenwoordigers bemoeilijkt worden (57 1/2-jarigen en ouder, 
'deeltijd'-ontslag). 
4 Discussie 
In deze slotparagraaf zullen op basis van dit onderzoek enkele opmerkingen 
worden gemaakt met betrekking tot de toekomstige ontwikkelingen van de ont-
slagprocedure bij het arbeidsbureau. Alvorens daartoe over te gaan worden en-
kele kanttekeningen gemaakt bij dit onderzoek. De discussie over de GAB-ont-
slagprocedure heeft betrekking op de effecten of de betekenis van deze proce-
dure. Dit onderzoek besteedt slechts aandacht aan een deel van de effecten van 
deze procedure. Zo is in dit onderzoek slechts gedeeltelijk nagegaan op welke 
wijze door betrokkenen vooraf wordt geanticipeerd op de ontslagprocedure. Het 
bestaan van de GAB-ontslagvergunningenprocedure heeft niet alleen direct ef-
fect op collectieve ontslagen indien het arbeidsbureau bijvoorbeeld bepaalde ei-
sen stelt aan de aanvragen en de wijze van selectie of indien het arbeidsbureau 
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bepaalde ontslagvergunningen weigert. Het lijkt waarschijnlijk dat werkgevers 
anticiperen op het bestaan van de ontslagprocedure en daardoor bepaalde ont-
slagplannen in het geheel niet uitvoeren of, al rekening houdend met deze pro-
cedure, ontslagen op een bepaalde wijze voorbereiden. Het is bovendien denk-
baar dat informeel overleg tussen bedrijf en arbeidsbureau in sommige gevallen 
tot resultaat heeft dat het bedrijf besluit een voorgenomen collectief ontslag ge-
heel of gedeeltelijk niet door te zetten. In een beperkt aantal van de bestudeerde 
dossiers van het GAB-Amsterdam werd een melding collectief ontslag niet ge-
volgd door ontslagvergunning-aanvragen. Uit die dossiers kon niet worden op-
gemaakt wat hiervoor de reden was. Het lijkt niet uitgesloten dat in enkele ge-
vallen contacten met GAB-functionarissen aanleiding tot dit afstel hebben gege-
ven. Tenslotte kan worden gewezen op een diffusere vorm van anticipatie door 
werkgevers op de ontslagprocedure. Het bestaan van juridische ontslagbe-
scherming voor werknemers is waarschijnlijk een van de factoren die in de loop 
der jaren van invloed zijn geweest op de ontwikkeling van ontslagnormen die 
werkgevers zelf hanteren. Deze indirecte effecten zijn in dit onderzoek groten-
deels buiten beschouwing gebleven, maar kunnen in een discussie over het ont-
slagrecht niet worden genegeerd. 
In de tweede plaats is dit onderzoek beperkt tot collectieve ontslagen. De af-
handeling van collectieve ontslagen door het arbeidsbureau verschilt op de vol-
gende punten van de afhandeling van individuele ontslagen: een grotere betrok-
kenheid van de directeur-G AB, meer informeel vooroverleg tussen GAB en 
werkgever, het GAB hecht grote waarde aan het oordeel van vakorganisaties en 
ondernemingsraad, een terughoudende beoordeling van de bedrijfseconomische 
noodzaak van ontslag en relatief minder afwijzende beslissingen. 
Resultaten van empirisch onderzoek leiden niet zonder meer tot bepaalde nor-
matieve conclusies. Natu- mijn mening moet de ontslagprocedure vooral worden 
beoordeeld vanuit het gezichtspunt van de ontslagbescherming van werknemers. 
Van werkgevers kan verwacht worden dat zij him personeelsbehoefte plannen 
en dat zij zorgvuldig omgaan met hun personeel. Aangezien niet alle werkgevers 
een even zorgvuldig personeelsbeleid voeren en werkgevers bovendien worden 
geconfronteerd met andere belangen, acht ik een toetsing van ontslagvoorne-
mens door een externe instantie zoals het arbeidsbureau, niet alleen zinvol maar 
tevens wenselijk. 
Uit dit onderzoek kan naar mijn mening worden afgeleid dat de belangen van 
werknemers bij collectief ontslag in de huidige GAB-procedure niet optimaal 
worden beschermd. Dit wordt veroorzaakt door een tweetal centrale problemen, 
namelijk de gebrekkige toetsing van de noodzaak van collectief ontslag en de 
asymmetrische relatie tussen werkgever en werknemers. Op beide problemen 
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zal kort worden ingegaan. Tot slot zal kort worden ingegaan op een tweetal al-
ternatieven voor het arbeidsbureau die in de discussie van de afgelopen jaren 
naar voren zijn gebracht. 
Beoordeling noodzaak collectief ontslag 
Eén van de constateringen in deze studie is dat arbeidsbureaus de noodzaak van 
collectief ontslag slechts zeer marginaal toetsen. In veel gevallen blijkt het ar-
beidsbureau de noodzaak van collectief ontslag vrij snel als vaststaand feit te ac-
cepteren337. De oorzaken hiervan zijn zowel gelegen in praktische problemen 
van het arbeidsbureau als in de problematische relatie tussen bedrijfsleven en 
overheid. Zo beschikken functionarissen van het arbeidsbureau over weinig 
specifieke financieel-economische deskundigheid. Het lijkt gewenst deze des-
kundigheid op een of andere wijze te vergroten. Een afdoende oplossing kan 
hiervan echter niet worden verwacht. Het arbeidsbureau blijft immers afhanke-
lijk van informatie die door de werkgever wordt verstrekt. Bovendien heeft het 
GAB slechts beperkte tijd om de achtergronden van een collectief ontslag te 
onderzoeken. 
Naast dergelijke praktische problemen moet worden gewezen op de spanning 
die aanwezig is tussen enerzijds het beoordelen van de noodzaak van een col-
lectief ontslag en anderzijds het streven om als GAB niet op de stoel van de 
ondernemer te gaan zitten. Als overheidsinstantie wil het arbeidsbureau een be-
drijf niet voorschrijven op welke wijze de bedrijfsvoering moet plaatsvinden. 
Een dergelijk spanning is onvermijdelijk indien de overheid of een andere ex-
terne instantie het bedrijfsleven aan bepaalde voorschriften wil binden in een 
particuliere markteconomie. De stelregel dat het GAB 'niet op de stoel van de 
ondernemer mag gaan zitten' suggereert echter ten onrechte dat sprake is van 
een keuze tussen twee opstellingen: óf het arbeidsbureau gaat op de stoel van de 
ondernemer zitten en mengt zich in beslissingen die zijn voorbehouden aan de 
bedrijfsleiding, óf het arbeidsbureau houdt zich daar verre van. In feite gaat het 
er om in welke, mate en op welke punten het arbeidsbureau de vrijheid van een 
ondernemer om personeel te ontslaan mag inperken. Het bestaan van een pre-
ventieve ontslagprocedure impliceert in feite dat wordt erkend dat die vrijheid 
mag en moet worden ingeperkt. De wijze waarop een uitweg uit dit dilemma 
wordt gevonden kan ter discussie worden gesteld. Naar mijn mening wordt nu 
te gemakkelijk elk oordeel over de bedrijfseconomische- of organisatorische re-
denen voor ontslag uit de weg gegaan om te vermijden dat het GAB in conflict 
337 Dit blijkt niet alleen bij collectief ontslag het geval te zijn. Ook individuele ontslagaan-
vragen wegens bedrijfseconomische redenen worden door de GAB's in de regel als 
'voldongen feilen' gezien (Knegt ea 1988:152). 
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komt met de vrijheid van de ondernemer. Ik wil dit met een voorbeeld verdui-
delijken. Stel een werkgever wil overgaan naar 'flexibeler' personeel. De over-
heid, in dit geval het arbeidsbureau, kan dan van oordeel zijn dat een werkgever 
het recht heeft om zelf te bepalen of hij gebruik wil maken van 'vast' dan wel 
tijdelijk personeel. Erkenning van de vrijheid van de ondernemer op dit punt 
behoeft echter nog niet te betekenen dat eveneens wordt geaccepteerd dat een 
werkgever 'vast' personeel mag ontslaan om de werkzaamheden in de toekomst 
door 'flexibele' medewerkers te laten uitvoeren. De overheid kan stellen dat de 
overgang van de huidige situatie naar de gewenste situatie geleidelijk via 
'natuurlijk' verloop zou moeten plaatsvinden en op die grond ontslagvergun-
ningen weigeren. De huidige praktijk is echter anders. Zelfs als duidelijk is dat 
een werkgever om een dergelijke reden ontslagvergunningen aanvraagt, worden 
die doorgaans verleend. Algemeen geformuleerd: erkenning van de vrijheid van 
een ondernemer behoeft niet uit te sluiten dat de overheid de vrijheid van de on-
dernemer om personeel te ontslaan beperkt. 
Afgezien van de vraag in hoeverre het arbeidsbureau de vrijheid van de onder-
nemer mag inperken is het waarschijnlijk in veel gevallen voor het arbeidsbu-
reau moeilijk om in een beperkte tijd de noodzaak van een collectief ontslag 
vooraf te beoordelen. Wellicht zou een werkgever achteraf ter verantwoording 
moeten kunnen worden geroepen indien pas achteraf blijkt dat de werkgever een 
foutieve voorstelling van zaken heeft gegeven op grond waarvan de benodigde 
ontslagvergunningen zijn afgegeven. 
Er kan onderscheid worden gemaakt tussen beoordeling van een collectief ont-
slag als geheel enerzijds en beoordeling van de ontslagaanvragen voor individu-
ele werknemers in het kader van een collectief ontslag anderzijds. In de huidige 
situatie moet een collectief ontslag als geheel worden gemeld aan het arbeidsbu-
reau. Doorgaans wordt een collectief ontslag ook impliciet 'goedgekeurd' door 
de directeur-GAB. Van een formele beoordeling van een collectief ontslag als 
geheel is echter geen sprake. Formeel worden uitsluitend de individuele ont-
slagaanvragen door het arbeidsbureau beoordeeld. Men kan zich afvragen in 
hoeverre deze onduidelijkheid kan worden venneden. Eén denkbaar alternatief 
is dat het arbeidsbureau vooraf toestemming moet geven voor een collectief ont-
slag. Dit zou de duidelijkheid waarschijnlijk wel ten goede komen. Een inhou-
delijke verandering lijkt echter onwaarschijnlijk. Het is zelfs niet ondenkbaar dat 
hierdoor de positie van de individuele werknemers zou verslechteren, aangezien 
het arbeidsbureau in dat geval helemaal gebonden is aan de eerdere beslissing en 
hierop naar aanleiding van 'sterke verweren' van werknemers nauwelijks meer 
kan terugkomen. Een andere mogelijkheid om de duidelijkheid te vergroten is 
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het afschaffen van de verplichte melding collectief ontslag aan het arbeidsbu-
reau. Een voorgenomen collectief ontslag zou dan alleen aan vakorganisaties en 
ondernemingsraad moeten worden gemeld. Het arbeidsbureau zou pas met een 
collectief ontslag worden geconfronteerd op het moment dat de ontslagaanvra-
gen worden ingediend. Op dat moment kan het arbeidsbureau ook de noodzaak 
van collectief ontslag (marginaal) toetsen. Een nadeel van deze oplossing lijkt 
echter dat de directeur-GAB daarmee tevens de mogelijkheid verliest in een 
vroegtijdig stadium zijn mening kenbaar te maken en eisen te stellen. Het is dui-
delijk dat het gemakkelijker is enige invloed te krijgen op de ontslagplannen 
wanneer deze nog niet definitief door het bedrijf zijn vastgesteld en naar buiten 
gebracht. Naar mijn mening kan de huidige situatie wat dit betreft dan ook het 
beste gehandhaafd blijven. 
Zolang arbeidsbureaus de bedrijfseconomische noodzaak van collectief ontslag 
slechts 'marginaal' toetsen, dat wil zeggen meestal als 'voldongen feit' accepte-
ren, lijkt het mij niet redelijk dat arbeidsbureaus de stelregel hanteren dat van een 
collectief ontslag slechts enkele aanvragen kunnen worden geweigerd. Indien de 
noodzaak slechts marginaal wordt getoetst, zou elke individuele ontslagaanvraag 
op zijn merites moeten worden beoordeeld. Zo'n inhoudelijke beoordeling lijkt 
des te meer wenselijk nu blijkt dat de selectie van werknemers voor ontslag 
doorgaans voornamelijk is gebaseerd op de veronderstelde bruikbaarheid van 
een werknemer voor het bedrijf. Het arbeidsbureau zou meer eisen moeten stel-
len aan de motivering van de selectie van de betrokken werknemers door de 
werkgever. De werkgever moet motiveren en aannemelijk maken waarom con-
creet deze werknemer wordt ontslagen en waaruit de 'onbruikbaarheid' van deze 
werknemer bestaat. Het is niet rechtvaardig ten opzichte van de werknemers in-
dien het GAB de noodzaak van collectief ontslag in feite niet beoordeelt, maar 
desondanks een ontslagvergunning afgeeft zonder de motivering van deze indi-
viduele ontslagaanvraag nauwkeurig te onderzoeken. 
Asymmetrie tussen werkgever en werknemers 
Een tweede probleem bij de GAB-procedure bij collectief ontslag wordt ge-
vormd door de asymmetrische relatie tussen werkgever en werknemers. De be-
staande asymmetrie wordt in de GAB-ontslagprocedure niet ongedaan gemaakt. 
Achtergronden van deze ongelijke positie in de ontslagprocedure zijn het in-
formatie-monopolie van de werkgever, de passieve opstelling van het arbeids-
bureau, het niet betrokken zijn van werknemers bij het informele vooroverleg 
tussen werkgever en arbeidsbureau alsmede het streven van de kant van het ar-
beidsbureau om collectief-ontslagzaken in goed overleg met de werkgever afte 
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handelen. De asymmetrische uitgangspositie van werkgever en werknemer is 
niet eenvoudig te veranderen. Het arbeidsbureau zou overigens wel meer reke-
ning kunnen houden met deze ongelijkheid. Dit kan bijvoorbeeld door actiever 
informatie van werkgevers te verlangen en door werknemers er uitdrukkelijk op 
te wijzen dat het arbeidsbureau meestal een ontslagvergunning afgeeft als de 
werknemer zich niet verweert en op welke punten zij een mogelijk verweer zou-
den kunnen baseren. Bovendien zou het arbeidsbureau er alert op moeten zijn 
dat 'instemming' van de vakorganisaties met een reorganisatieplan niet in alle 
gevallen behoeft te betekenen dat deze organisaties geen kritiek hebben op dat 
plan. Het arbeidsbureau houdt nu onvoldoende rekening met het feit dat de on-
derhandelingspositie van werknemersorganisaties in sommige bedrijven erg 
zwak is en dat werknemersorganisaties soms met name aandacht hebben voor 
de vraag of hun leden met ontslag worden bedreigd of niet. Wellicht zouden 
werknemersvertegenwoordigers direct bij de GAB-procedure kunnen worden 
betrokken. Het arbeidsbureau zou bijvoorbeeld in de fase van informeel voor-
overleg niet alleen kunnen spreken met woordvoerders van de bedrijfsleiding 
maar ook met werknemersvenegenwoordigers. Mogelijk kan op die manier de 
asymmetrie tussen werkgever en werknemers enigszins worden rechtgetrokken. 
Alternatieven voor arbeidsbureau 
Door verschillende auteurs is de laatste jaren gesuggereerd dat de preventieve 
ontslagtoetsing beter niet door het arbeidsbureau zou kunnen worden uitge-
voerd, maar door bijvoorbeeld de rechter of een zelfstandige ontslagcommissie. 
Verplaatsing van de ontslagtoetsing naar bijvoorbeeld de kantonrechter lijkt 
echter geen verbetering te zullen zijn, omdat toetsing door de rechter achteraf 
plaats vindt en de rechter minder toegankelijk is. Het preventieve karakter van 
de GAB-ontslagprocedure draagt ertoe bij dat werkgevers hun ontslagvoome-
men moeten motiveren en dat enkele apert onredelijke ontslagen worden tegen-
gegaan. Bovendien zal een beroep achteraf op de rechter in de regel leiden tot 
toekenning van een schadevergoeding en zelden tot herstel van de dienstbetrek-
king. Wanneer de preventieve GAB-procedure niet zou bestaan zou dat kunnen 
betekenen dat een aantal werkgevers gemakkelijker zou overgaan tot ontslaan 
van personeel. De mogelijkheid achteraf een beroep te doen op de rechter kan dit 
niet voorkomen. Het is immers bekend dat indien het initiatief bij de werknemer 
ligt, slechts een gedeelte van de werknemers in feite een beroep op de rechter zal 
doen. De wijze waarop kantonrechters ontslagzaken beoordelen, varieert sterk. 
In het algemeen lijken zij echter niet beter in staat de noodzaak van collectief 
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ontslag te beoordelen en de asymmetrische relatie tussen werkgever en werk-
nemers te neutraliseren, dan de directeur-G AB. 
Knegt c.s338 suggereren de mogelijkheid de ontslagcommissie zelfstandig, los 
van het arbeidsbureau te laten functioneren. Dit lijkt echter ook niet zonder meer 
een verbetering. Ontslagcommissie-leden wisselen erg vaak zodat de continuïteit 
niet erg groot is. Het functioneren van de huidige ontslagcommissies lijkt sterk 
afhankelijk te zijn van de persoonlijke inzet en opstelling van de leden. Voor het 
goed functioneren van een dergelijke zelfstandige ontslagcommissie lijkt derhal-
ve meer continuïteit en deskundigheid een vereiste. Bovendien zal veel afhangen 
van de keuze van een onafhankelijke voorzitter en het instandhouden van amb-
telijke ondersteuning. Wat dit laatste betreft lijken de huidige ontslagambtenaren 
de meest aangewezen personen. Bovendien lijkt het van belang te voorkomen 
dat direct bij een op de agenda geplaatste ontslagzaak betrokken werkgevers- en 
werknemersvertegenwoordigers, deel van de ontslagcommissie uitmaken. 
Betrokkenheid van het arbeidsbureau lijkt dan ook in de toekomst gewenst, 
daar continuïteit en deskundigheid noodzakelijke voorwaarden zijn voor een 
goede ontslagprocedure. Verplaatsing van de beoordeling van ontslagaanvragen 
van arbeidsbureaus naar kantonrechter of zelfstandige ontslagcommissie biedt 
geen betere garantie voor de toetsing van de bedrijfseconomische noodzaak van 
collectief ontslag en het neutraliseren van de asymmetrische relatie tussen werk-
gever en werknemers. Indien echter het voornemen om de speciale ontslagafde-
lingen bij de arbeidsbureaus op te heffen, doorgang mocht vinden, is wellicht 
het alternatief van een zelfstandige ontslagcommissie het overwegen waard. 
Voor de gesignaleerde problemen met betrekking tot de beoordeling van de 
noodzaak van collectief ontslag en de asymmetrische relatie tussen werkgevers 
en werknemers kan geen eenvoudige oplossing worden aangegeven. Daarvoor 
zijn deze problemen te sterk verbonden met belangentegenstellingen en machts-
verhoudingen tussen werkgevers, werknemers en overheid. De arbeidsbureaus 
staan voor de moeilijke taak desondanks te komen tot een zo rechtvaardig 
mogelijke afweging van belangen. Voorwaarde hiervoor is dat rekening wordt 
gehouden met de ongelijke positie van werkgevers en werknemers en dat infor-
matie van werkgeverszijde kritisch wordt bekeken. 




Beknopt overzicht inhoud Wet Melding Collectief 
Ontslag, artikel 6 ΒΒΛ 1945 en enkele richtlijnen en 
circulaires 
Wet Melding Collectief Ontslag (24 maart 1976, Slb. 223) 
De Wet Melding Collectief OnLslag bevat de volgende bepalingen: 
De wet is niet van toepassing op beëindiging van een dienstbetrekking: 
- waarvoor geen toestemming van de directeur van het GAB vereist is 
- uitsluitend om redenen die de persoon van de werknemer betreffen 
- wegens aflopen van seizoenarbeid (art.2). 
De werkgever die van plan is binnen het werkingsgebied van een GAB twintig of 
meer werknemers binnen een periode van drie maanden te ontslaan, is verplicht dit 
voornemen schriftelijk te melden aan de vakorganisaties en aan het arbeidsbureau (art.3, 
lid 1). 
De werkgever moet in die meldingen opgave doen van: 
- de overwegingen die tot het ontslagplan hebben geleid 
- het aantal werknemers dal ontslagen zal worden (met onderverdeling naar beroep of 
functie, leeftijd en geslacht) 
- het aantal werknemers dat hij gewoonlijk in dienst heeft (ari.4, lid 1 en 2). 
De melding aan het GAB moet daarnaast het volgende bevatten: 
- afschrift van de melding aan vakorganisaties 
- of een ondernemingsraad is ingesteld en het tijdstip waarop de ondernemingsraad zal 
worden geraadpleegd of in kennis gesteld (art. 4, lid 3 en 4). 
De werkgever houdt de directeur van het GAB op de hoogte van de raadpleging van 
vakorganisaties en ondernemingsraad (art.4, lid 5). Het GAB neemt de ontslagaanvra-
gen niet in behandeling als de ondernemingsraad nog moet worden geraadpleegd of als 
de vakverenigingen nog niet voor overleg zijn uilgenodigd, tenzij er sprake is van fail-
lissement (art. 6, lid 2). 
Als de vereiste gegevens (art. 4, lid 1 t/m 4) niet volledig zijn verstrekt, wordt de 
melding geacht niet te zijn gedaan (ait.S). 
Het GAB neemt verzoeken om onislagvergunningcn gedurende de eerste maand na de 
melding niet in behandeling (art. 6, lid 1). Deze wachttijd geldt niet bij faillisscmcnlen 
(lid 3). Op verzoek van het GAB kan de minister toestaan dat de wachttijd niet wordt 
toegepast, indien die toepassing de herplaatsing van de met het ontslag bedreigde 
werknemers of de werkgelegenheid van de overige werknemers in gevaar zou brengen. 
Binnenkort zal na wijziging van hel Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen in 
geval van faillissement een melding colleclicfonislag bij de dirccteur-GAB niet meer 
verplicht zijn. Wel blijft melding aan vakorganisaties verplicht (Wijzigingsvoorstel Wet 
Melding Collectief Ontslag, zoals vermeld in Wijziging van het BB A 1945, Gewijzigd 
voorstel van wet 5 juli 1988 artikel II, EK 1987-88 19810, nr 252:2). 
Richtlijnen Wet Melding Collectief Ontslag 
Naast de hierboven venncldc formele regels uit de Wet Melding Collectief OnLslag heeft 
het Minisieric van Sociale Zaken en Werkgelegenheid nadere richtlijnen gegeven aan de 
GAB's voor de uitvoering van deze wel. De belangrijkste aanvullingen en uitwerkingen 
zijn: 
Na de melding collectief ontslag "is er één maand tijd om de overwegingen voor de 
ontslagaanvragen globaal te beoordelen en te bezien of het voorgenomen ontslag kan 
worden voorkomen dan wel te proberen de gevolgen van het ontslag op de arbeids-
markt op te vangen c.q. te verzachten". Na de melding dient het GAB in de eerste plaats 
na te gaan of alle voorgeschreven gegevens zijn verstrekt. Binnen één week na de mel-
ding stelt het GAB een Incidenteel Bedrijfs Rapport (IBR) op ten behoeve van de Ccn-
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tralc Dienst (Circulairc Wet melding collectief ontslag 12 november 1976, DAB/Jura nr 
177930). Na afloop van het veldwerk voor dit onderzoek is deze richtlijn gewijzigd om 
onnodig werk zoveel mogelijk te beperken. In gevallen waarbij actieve betrokkenheid 
van de Centrale Dienst niet nodig is, kan volgens deze nieuwe richtlijn worden volstaan 
met cen beknopte rapportage (Circulaire Interne procedure Wei Melding СоПссисГ Ont­
slag 6 februari 1984, DAB/II2Д47369). 
De Centrale Dienst beoordeelt binnen 14 dagen of mogelijkheden tot afwending van 
het voorgenomen ontslag aanwezig worden geacht (Circulaire Wet melding collectief 
ontslag 12 november 1976, DAB/Jura nr 177930). 
In principe zal het GAB de ontslagaanvragen binnen één maand nadat ze in behande-
ling zijn genomen moeten afhandelen (Circulairc Wet melding collectief ontslag 12 no-
vember 1976, DAB/Jura nr 177930). 
Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 194S, artikel 6. 
Het BBA is niet van toepassing op onder meer werknemers bij een publiekrechtelijk 
lichaam en onderwijzend personeel bij niet-openbare ondcrwijsmstellingen (artikel 2). 
Bij Beschikking is ontheffing verleend van artikel 6 voor onder andere bestuurders van 
een NV of BV, personeel van door het rijk gesubsidieerde scholen en bij beëindiging 
van het dienstverband gedurende de proeftijd. Voor grafische werknemers is de be-
voegdheid van artikel 6 BBA overgedragen van het GAB aan de bedrijfstak zelf. 
Het is de werkgever en de werknemer verboden de arbeidsverhouding te beëindigen 
zonder toestemming van de directeur-GAB (art. 6, lid 1). Dit verbod geldt onder andere 
niet bij ontslag op staande voet of beëindiging met wederzijds goedvinden (art.6, lid 2 
ab). 
Alvorens cen beslissing te nemen overlegt de directeur-GAB met de Arbeidsinspectie, 
die vertegenwoordigers van werkgevers- en werknemersorganisaties hoort (art.6, lid 
4). 
Er zijn plannen het BBA te wijzigen, zodat het verbod art. 6, lid 1 niet meer geldt bij 
beëindiging ten gevolge van faillissement. Bovendien wordt de adviserende rol van de 
Arbeidsinspectie sterk beperkt (wetsvoorstel, TK 1986/87, 19810, nr. 1-2). 
Richtlijnen en circulaires artikel 6 BBA 
In het BBA wordt alleen geregeld dat toestemming van de directeur-GAB vereist is en 
dat daarbij advies moet worden ingewonnen van de Arbeidsinspectie en vertegenwoor-
digers van werkgevers- en werknemersorganisaties. Over de wijze waarop dat moet 
gebeuren en de criteria die bij de beoordeling van aanvragen moeten worden gehan-
teerd, is in het BBA verder niets geregeld. Naast officieel in de Staatscourant gepubli-
ceerde richtlijnen voor de toepassing van artikel 6 BBA (recentste versie 1974) zijn er 
talloze circulaires en brieven waarin het standpunt van de Centrale Dienst wordt ver-
woord. Deze laatste zijn niet officieel gepubliceerd, een deel ervan is wel opgenomen in 
wetsteksten-overzichten zoals Schuurman & Jordens 40 I (1983:134-233) en KJuwer 
Arbeidsovereenkomst (losbladig). Het geheel van deze circulaires en brieven is erg on-
doorzichtig. Soms wordt een circulairc na enkele maanden aangevuld of vervangen 
door een nieuwe circulairc. In andere gevallen zijn jaren oude circulaires kennelijk nog 
steeds geheel of gedeeltelijk van toepassing. In circulaires die op een specifiek ondcr-
werp betrekking hebben, worden soms ook opvattingen geventileerd van veel algeme-
nere strckkingi. 
1 De onoverzichtelijkheid van circulaires is een algemeen probleem, dat niet alleen 
voorkomt in de GAB-ontsIagprocedure. Op basis van gesprekken met ambtenaren van 
verschillende departementen die veel circulaires verzenden aan gemeenten werd 
geconstateerd dat bij de meeste departcmentsonderdelen het aantal vigerende circulaires 
onbekend is. Bovendien bleek dit moeilijk te achterhalen, omdat in vrijwel geen enkele 
circulaire was vermeld welke voorgaande circulaires worden ingetrokken, aangevuld of 
gewijzigd {Bestuur per circulaire 1985:77). 
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Procedure 
Werkgever en werknemer moeten een gelijk aantal malen in de geïegenhcid worden ge-
steld hun visie naar voren te brengen (Circulaire behandeling ontslagaanvragen 26 
maart 1969, nr. 62509 AAB 1b). 
Partijen hebben het recht alle relevante stukken onder ogen te zien (Circulaire behan-
deling ontslagaanvragen 26 maart 1969, nr. 62509 AAB 1b; Circulaire Bevoegdheid 
directeur GAB inzake de wijze van behandeling van ontslagaanvragen, in het bijzonder 
de beoordeling van de noodzaak tot ontslag juni 1982, Jura/M nr. 129431; Circulaire 
inzake de invoering van een uniforme ontslagprocedure ex art.6 BBA 1945 14 mei 
1985, Jura/B nr. 85/07585). 
Per 1 juli 1985 is een landelijk uniforme schriftelijke procedure ingevoerd. Voor het 
eerst wordt dan in een richtlijn systematisch de procedure beschreven. In het algemeen 
moet het GAB de procedure kunnen afwikkelen binnen 4 tot 6 weken nadat een goed 
onderbouwde aanvraag is ingediend. Er wordt gewerkt met een 12-tal standaard for-
mulieren en verwcertermijnen van 14 dagen. Het GAB moet veelal binnen 3 werkdagen 
de volgende stap zetten. In de regel zal kunnen worden volstaan met éénmaal hoor en 
wederhoor (Circulaire inzake de invoering van een uniforme ontslagprocedure ex art.6 
BBA 1945 14 mei 1985, JURA/B nr. 85/07585). 
Opzegverboden 
Volgens het Burgerlijk Wetboek (art. 1639h) kan de werkgever niet opzeggen wegens 
huwelijk van de werknemer, gedurende ziekte, tenzij de arbeidsongeschiktheid twee jaar 
heeft geduurd; gedurende zwangerschap en wegens bevalling; en tijdens de militaire 
dienstplicht. 
Indien de werknemer bij het indienen van de ontslagaanvraag of tijdens de ontslag-
procedure ziek is en de arbeidsongeschiktheid enige lijd zal duren, wordt de werkgever 
gevraagd de aanvraag in te trekken of op te schorten. Als de werkgever hiertoe niet be-
reid is, wordt de aanvraag afgehandeld. Werkgever en werknemer worden op de hoogte 
gesteld van het opzegverbod tijdens ziekte (Circulaire Ontslagprocedure tijdens ziekte 
14 december 1981, JURA/B nr. 97668). Naar aanleiding van de invoering van de Wet 
Arbeid Gehandicapte Werknemers is na afloop van het veldwerk van dit onderzoek een 
uitgebreide circulaire verschenen over het ontslagbeleid bij arbeidsongeschiktheid 
(Circulaire inzake het ontslagbeleid ex art. 6 BBA bij arbcids(on)geschiktheid (mede in 
relatie tot de Wet arbeid gehandicapte werknemers) 9 december 1986, ARB VO/JURA-
Β/ΓΑ nr 86 19638). 
Er kan geen toestemming worden verleend voor het ontslag van een zwangere werk­
neemster gedurende de zwangerschap, tijdens de periode waarin werkneemster een uit­
kering Ziektewet heeft en (wanneer zij zes weken na de bevalling haar werk weer heeft 
hervat) gedurende de zevende tot en met de twaalfde week na de bevalling (Circulaire 
Ontslagverbod gedurende zwangerschap 29 september 1976, JURA nr. 183421). 
Ontslagbeleid 
Op verzoek van de weikgevcr wordt toestemming tot omslag gegeven ondermeer indien 
blijkt dat 1) personeelsinkrimping noodzakelijk is in verband met afnemende bedrijvig­
heid, 2) de betrokken werknemer duidelijk minder geschikt blijkt voor de werkzaamhe­
den of 3) de verhouding tussen werkgever en werknemer ernstig is vertroebeld, 
Op verzoek van de werknemer wordt toeslemming tot ontslag gegeven onder meer 
indien blijkt dat 1) er van positieverbetering sprake is of 2) de verhouding tussen werk­
nemer en werkgever ernstig is vertroebeld (Richtlijnen voor de toepassing van artikel 6 
BBA 1945 21 januari 1974, S&J 113-116). 
De directeur-GAB beoordeelt of de aangevoerde grond ontslag rechtvaardigt en of de 
aangevoerde grond voldoende aannemelijk is gemaakt (Circulaire inzake de ontslagvcr-
gunningsprocedurc voor zover rechtens vereist 22 januari 1985, JURA/B nr. 134390). 
Het is de directeur-GAB toegestaan een onlslagvcrgunntng te verlenen op grond van 
een andere reden dan die bij de aanvraag is aangevoerd, die grond moet dan wel beslo­
ten liggen in de aanvraag of de standpunten van partijen (zoals een verstoorde arbeids-
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verhouding). Hierbij moet de grootst mogelijke voorzichtigheid worden betracht (Brief 
aan derde over ontslagkwcstie 25 februari 1982, JURA/H nr. 123043). 
In dit summiere over/.icht gaal de aandacht uit naar de belangrijkste richtlijnen die rele-
vant kunnen zijn bij collectief onuslag om bedrijfseconomische redenen. 
Beoordeling noodzaak ontslag 
De aanvrager van ontslagvergurmingcn moet de motieven voor de ontslagaanvraag aan-
nemelijk maken en wat er is gedaan om de ontslagaanvraag te voorkomen of de gevol-
gen ie verzachten. Dit geldt ook bij sluitingen, faillissementen en overplaatsingen. 
Bedrijfseconomische gegevens die nodig zijn voor de onderbouwing van de aanvraag 
moeten worden verstrekt, zodat de directcur-GAB zich daarover een oordeel kan vor-
men en de werknemer zich eventueel gefundeerd kan verweren (Circulaire Bevoegdheid 
directeur GAB inzake de wijze van behandeling van ontslagaanvragen, in het bijzonder 
de beoordeling van de noodzaak tot ontslag juni 1982, Jura/M nr. 129431). 
Later laat de minister weten dat bij de toetsing van ontslagaanvragen in geval van 
faillissement en surséance van betaling geen rekening moet worden gehouden met de 
bepalingen betreffende overgang van ondernemingen (art. 1639aa e.v. BW) (Circulaire 
betreffende overgang van ondememingen in geval van faillissement en surséance van 
betaling 17 mei 1983, JURA/H nr. 235885). 
Ontslagvolgorde 
Algemeen uitgangspunt voor de beoordeling van ontslagaanvragen om bedrijfseco-
nomische redenen is anciënniteit. Bij gelijke prestatie dient de oudere werknemer met 
het langste dienstverband het langst in dienst te worden gehouden (Richtlijnen voor de 
toepassing van artikel 6 BBA 1945 21 januari 1974). In latere richtlijnen wordt alleen 
gesproken over de lengte van het dienstverband (niet meer de leeftijd). Anciönnitcit 
weegt minder zwaar naarmate het verschil in anciënniteit geringer is (Circulaire 
ontslagbeleid bij ontslagen in het schoonmaakbedrijf 9 december 1986, 
ARBVO/JURA/Jnr86 18908). 
Bij collectief ontslag geldt het afspiegclingsprincipe (of evenredigheidsbeginsel), voor 
zover de functie-indeling dit toelaat. Dat wil zeggen dat de leeftijdsopbouw van de 
ontslagenen een afspiegeling moet zijn van de leeftijdsopbouw van het totale perso-
neelsbcstand (per vestiging of filiaal). Binnen de leeftijdsgroepen wordl het ancienni-
tcitscriterium toegepast (Circulaire ontslagbeleid 57 1/2-jarigen en ouder 2 maart 1983, 
JURA/B nr. 232975 en Circulaire ontslagbeleid bij ontslagen in het schoonmaakbedrijf 
9 december 1986, ARBVO/JURA/J nr 86 18908). Het afspiegclingsbcginsel is bij mijn 
weten geïntroduceerd in het kader van ontslagbeleid ten aanzien van 57 1/2 -jarigen en 
ouderen (18 november 1976, nr. 177346). 
Indien bij een melding collectief ontslag blijkt dat van het globaal te hanteren 
afspiegelingsbeginscl dreigt te worden afgeweken, heeft de directcur-GAB tot taak de 
werkgever te bewegen de samenstelling van de ontslaggroep in een meer gewenste 
richting bij te stellen (Circulaire Interne procedure Wet Melding Collectief Ontslag 6 fe-
bruari 1984, DAB/II 2/247369Jura nr 177930). 
571/2-jarigen en ouderen 
Omdat het in de praktijk regel dreigde te worden dat selectief of uitsluitend werknemers 
van 57 1/2 jaar en ouder voor ontslag werden voorgedragen en hieraan grote kosten 
voor de overheid waren verbonden (i.v.m. verlengde WWV-regcling) zijn sinds 1976 
vele circulaires verschenen om dit te vermijden. Afwijking van het afspiegelingsbegin-
scl kan alleen worden toegestaan als aan een aantal specifieke voorwaarden is voldaan: 
- als de kans op het vinden van arbeid voor alle leeftijdscategorieën slecht is 
- collectief ontslag wegens noodzakelijke inkrimping (niet vervanging van ouderen 
door jongeren) 
- betrokken 57 1/2-jarigcn en ouderen geen inhoudelijke bezwaar maken (aanvragen 
voor 57 1/2-jarigcn en ouderen die inhoudelijk bezwaar maken dienen in beginsel te 
worden geweigerd zolang het afspiegclingsbcginsel geweld wordt aangedaan) (Circu-
laire inzake ontslag 57 1/2-jarigcn en ouder 25 januari 1982 , Jura/M nr. 98324) 
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Later zijn nog een aantal voorwaarden toegevoegd: 
- door betrokkenen geen beroep kan worden gedaan op een VUT-rcgcling 
- er geen boven-wcltclijke uitkering zal worden verstrekt gedurende de verlengde 
WWV-periode (Circulaire ontslagbeleid 57 1/2-jarigen en ouder 2 maart 1983, 
JURA/B nr. 232975 m.i.v. 4 februari 1983). Deze laatste voorwaarde is met ingang 
van 1 januari 1987 vervallen in verband met de stelselherziening sociale zekerheid 
(Circulaire bij omzetting van vollclijd naar deeltijdbanen en ontslagbeleid voor 57 1/2-
jarigen en ouder 11 december 1986, ARBVO/JURA/B/86 19412). 
Vrouwen 
Op grond van de Wet Gelijke Behandeling Mannen en Vrouwen is het verboden bij de 
beëindiging van de dienstbetrekking onderscheid te maken lussen mannen en vrouwen. 
Ook het maken van indirect onderscheid, naar echtelijke staat of gezinssituatie (kost-
winnerschap) is verboden. 
Indien sprake is van direct of indirect onderscheid kan het GAB geen toestemming tot 
ontslag verlenen. In combinatie met andere ontslagmolieven dient het arbeidsbureau na 
te gaan of de overige argumenten een ontslag kunnen rechtvaardigen (Circulaire gelijke 
behandeling van mannen en vrouwen en van gehuwden en ongehuwden bij beëindiging 
der dienstbetrekking 13 juli 1979, JURA nr. 209982 n.a.v. noodwetje 25 mei 1979). 
Buitenlandse werknemers 
In de richtlijnen staat vermeld dat men bij de behandeling van aanvragen om 
(Nederlands) personeel te mogen ontslaan soms geneigd is in de overweging te betrek-
ken dat het bedrijf ook staatloze of buitenlandse werknemers in dienst heeft die niet 
voor ontslag worden voorgedragen. Ten opzichte van ontslag dienen staatlozen en 
vreemdelingen echter met Nederlanders te worden gelijkgesteld (Richtlijnen voor de 
toepassing van artikel 6 BBA 1945 21 januari 1974, Stcrt. 15. Naar deze richtlijn wordt 
verwezen in EK 1983-1984 18100 XV en 18100 J nr. 144a, p.21). Naast deze sum-
miere richtlijn was ten tijde van het veldwerk in de formele regels niets te vinden over 
buitenlandse werknemers. Wel is in het parlement meerdere malen verzekerd dat hel 
Ministerie van Sociale Zaken er nauwlettend op toe ziet dat in geval van collectief ont-
slag buitenlandse werknemers niet onevenredig veel worden ontslagen (TK 1981-1982 
17100 nr. 2, hfdst. XV, p. 94; TK 1982-1983 17600 nr. 46, hfdst. XV, p. 48 en in de 
Mindcrhcdcnnota, TK 1982-1983 16102, nr. 20-21, p. 61). 
Na afloop van het veldonderzoek wordt in een brief n.a.v. de Mindcrhedennota ge-
steld dat een ontslagvoordracht die indirecte discriminatie tot gevolg hccfl (bijvoorbeeld 
alle werknemers die onvoldoende Nederlands spreken) slechts acceptabel zou kunnen 
zijn indien herscholing en herplaatsing niet mogelijk zijn (ARBVO/DAB II-5/84/8929). 
In november 1987 verschijnt een circulaire waarin wordt gesteld dat om discriminatie te 
voorkomen het ancienniteits- en afspicgelingsbeginscl zo strikt en consequent mogelijk 
moeten worden toegepast. Met afwijkingen hiervan mag alleen worden ingestemd in-
dien daarvoor redelijke en objectief aantoonbare gronden zijn. Voorts wordt er op ge-
wezen dat een getalsmatige oververtegenwoordiging van allochtone werknemers een 
aanwijzing kan zijn dat niet is voldaan aan deze criteria (ARBVO/JURA/DAB 
87/23289). 
Omzetting volle tijd in deeltijd 
Om een niet beoogde benutting van werkloosheidsvoorzieningen te voorkomen, kan 
geen toestemming worden verleend in het geval nieuwe dienstverbanden voor kortere 
arbeidstijd worden beoogd (Circulaire inzake ontslagzaken waarin omzetting volle tijd / 
deeltijd 4 februari 1983, nr. 230647). Er mogen dus geen ontslagvcrgunningcn worden 
verleend in die gevallen waarbij een herverdeling van de resterende beschikbare arbeid 
wordt voorgesteld ter vermindering van het aantal ontslagen (antwoord op kamervra-
gen, TK 1982-83, Aanhangsel 587, 8 maart 1983). 
Deze richtlijn is ingetrokken met ingang van 1 januari 1987 naar aanleiding van de 
stelselherziening sociale zekerheid. De dirccleur-GAB dient zich passief op te steüen en 
slechts onder bepaalde voorwaarden mee te werken aan de omzetting van full-time ba-
nen naar deeltijd banen (Circulaire bij omzetting van volletijd naar deeltijdbanen en ont-
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ontslagbeleid voor 57 1/2-jarigcn en ouder 11 december 1986, ARBVO/JURA/B/86 
19412). 
Ontslag wegens ziekte 
Ziekte op zich zal niet worden aanvaard als reden voor ontslag. Regelmatig ziektever-
zuim kan leiden lot een ontslagvcrgunning indien het ziekteverzuim te verstorend werkt 
op het produktieproces of een onevenredig zware druk legt op collega's. Overwegingen 
die een rol kunnen spelen bij de beoordeling zijn: de oorzaak van het ziekteverzuim, 
leeftijd en dienstjaren van de werknemer, en de vraag of het verstorend functioneren 
met betrokkene is besproken (Brief aan FNV n.a.v. publikatic Economische Dagblad 
over ontslagbeleid bij regelmatig ziekteverzuim 3 februari 1982, JURA-M/B nr. 
120712). Zie ook nieuwe circulaire naar aanleiding van WAGW (Circulaire inzake het 
ontslagbeleid ex art. 6 BBA bij arbcids(on)geschiklheid (mede in relatie tot de Wet ar-
beid gehandicapte werknemers) 9 december 1986, ARBVO/JURA-BA'A nr 86 19638). 
Prestatieniveau/inzetbaarheid 
Over de wijze waarop het GAB een aanvraag vanwege slecht functioneren van de 
werknemer moet beoordelen, zijn bij mijn weten weinig richtlijnen. In de richtlijnen uit 
1974 (Richtlijnen voor de toepassing van artikel 6 BBA 1945 21 januari 1974, S&J:14) 
staat vermeld dat soms te lichtvaardig wordt gesteld dat de prestatie van een werknemer 
is teruggelopen. Van personeel waarvan mag worden aangenomen dat het door een 
langdurig dienstverband bewezen hccñ goed te voldoen, zal dit in het bijzonder moeten 
worden aangetoond. 
Plannen tot herziening van het ontslagrecht 
In het kader van de dereguleringsoperatie zijn voorstellen geformuleerd om het ontslag-
recht te wijzigen. De ideeën van het kabinet over herziening van de GAB-proccdurc (en 
het ontslagrecht) zijn het meest recent verwoord in de adviesaanvraag aan de SER (TK 
1984-85, 17931, nr 60). 
Het kabinet heeft besloten een vorm van preventieve toetsing door de dirccteur-GAB te 
handhaven. Daarbij worden twee mogelijke systemen voorgesteld: 
1 aangepast ontslagvcrgunningcn stelsel: 
- ontslag is verboden, tenzij toestemming 
- behandeling GAB gebonden aan maximumtermijn (gedacht wordt aan 4 weken, be-
houdens uitzonderingen) 
- periode toetsing GAB kan samenvallen met opzeglcrmijn 
- 3 maanden na weigering ontslagvcrgunning kan voor diezelfde werknemer geen 
nieuwe vergunningen worden aangevraagd 
- toestemming is niet nodig voor verbreken dienstbetrekkingen die nog geen 6 maan-
den duren 
- aanpassen WW en WWV zodat het aantekenen van pro forma bezwaar (uitsluitend 
om uitkering na ontslag veilig te stellen) overbodig wordt 
2 ontslagverbodcnstelsel: 
- ontslag is toegestaan (binnen grenzen wet), tenzij dirccteur-GAB het ontslag verbiedt 
- werkgever is veiplicht werknemer schriftelijk en gemotiveerd op te zeggen 
- GAB kan ontslag verbieden tijdens opzegtermijn 
- expliciet regelen in welke gevaUen GAB verbod kan opleggen 
Het kabinet heeft al besloten tot de volgende wijzigingen: 
- beperking rol Arbeidsinspectie tot die ontslagaanvragen waarbij bcdrijfsinformaiie 
nodig is (wetsvoorstel Wijziging BBA, TK 1986-87,19810) 
- geen preventieve toetsing meer nodig in geval van faillissement (wetsvoorstel Wijzi-
ging BBA, TK 1986-87, 19810) 
- hoger beroep tegen uitspraak kantonrechter (ex art 1639w BW) wordt niet mogelijk 
- invoering uniforme ontslagprocedure bij de GAB's; afwikkeling van goed onder-
bouwde aanvragen binnen 4 tot 6 weken regel (ingevoerd per 1 juli 1985, Circulaire in-
zake de invoering van een uniforme ontslagprocedure ex art.6 BBA 1945 14 mei 1985, 
JURA/B nr 85/07585) 
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Het kabinet overweegt invoering van de mogelijkheid af te wijken van de maand 
wachttijd bij collectief ontslag in geval van voorafgaand overleg tussen werkgever en 
vakbeweging of versoepeling van de vereiste specificaties van de melding collectief 
ontslag zodat de melding kan worden gedaan voordat het overleg met vakorganisaties 
en ondernemingsraad is afgerond. 
Overige voorstellen van het kabinet ter herziening van het ontslagrecht betreffen: 
- formele bevoegdheid om ontslagvergunning te verlenen of ontslagverbod op te leg-
gen toekennen aan de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (in plaats van de 
directeur-G AB) 
- wijzigen BW zodat maximale opzegtcimijn 13 weken wordt (is nu max 6 maanden) 
- afschaffen opzegverboden tijdens ziekte, zwangerschap (met uitzondering van 6 
weken vóór en 6 weken na de bevalling) en militaire dienst bij ontslag wegens be-
drijfseconomische redenen (wel gaat opzegtermijn pas daama in) 
- verlenging maximale proeftijd van 2 tot 3 maanden 
- contracten voor bepaalde tijd kunnen één keer worden verlengd met maximaal één 
jaar zonder dat daama toestemming GAB voor ontslag nodig is 
Bijlage 2 
Enkele gegevens betreffende het onderzoeksmateriaal 
Overzicht 1 Materiaal dossieranalyses 
Ministerie van Sociale 
Zaken en Werkgelegenheid 
Onderzochte penode 1982 
Aantal dossiers meldingen collectief ontslag 470 
GAB Amsterdam 
1980 en 1981 
56 





case case case 
Astra Ramata Frama 
totaal proefcase overige 






















































5 4 79 
5 directeuren GAB, 7 ontslagambtenaren, 1 hoofd ontslagzaken en 1 arbeidsmarkt 
onderzoeker van in totaal 7 verschillende arbeidsbureaus 
5 hoofd personeelszaken, 2 directeuren, 1 directiesecretaresse, 1 lid Raad van 
Commissarissen, 1 personeelsfunctionaris concern 
4 FNV-districtsbestuurders, 2 CNV-distnctsbestuurdcrs, 1 voorzitter bednjfsledengrocp, 8 
onderneming sraadsleden 
Hulpverleners die betrokken zijn geweest bij de ontslagprocedure rond de bestudeerde 
collectieve ontslagen 5 medewerkers Büro voor Rechtshulp, 10 advocaten (hiervan 6 slechts 
een kort telefonisch interview), 2 sociaal raadslieden (hiervan 1 telefonisch), 1 medewerker 
Stichting Buitenlandse Werknemers, 1 medewerker maatschappelijke hulpverlemngsstichtmg 
(telefonisch) 
1 bedrijfsmaatschappelijk werker, 2 Turkse bedrijfstolken, 2 medewerkers GAK, 6 met 
ontslagen Turkse werknemers (slechts een kort gesprek), 3 vertegenwoordigers Turkse 
arbeidersvereniging, 2 medewerkers Stichting Buitenlandse Werknemers, 1 medewerker 
Sociaal Raadslieden (telefonisch), 1 arbeidskundige (kort gesprek), 1 advocaat (telefonisch), 
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Overzicht 4 Materiaal ontslagcommissie 
aantal bijgewoonde vergaderingen 
penode 
aantal behandelde ontslagaanvragen 
aantal behandelde collectieve ontslagen 
aantal behandelde grole meervoudige ontslagen 
7 (totaal ca 25 uur) 
september t/m december 1486 
89 
2 (resp. 151 en 90 ontslagaanvragen) 
1 (19 ontslagaanvragen) 
Steekproef werknemers ontslaglijst 
Per case is een gestratifíceerde a-selecte steekproef getrokken uit de Nederland-
se, Turkse en/of Marokkaanse werknemers waarvoor bij het arbeidsbureau een 
ontslagvergunning is aangevraagd. Bij één case (Astra) is niet alleen naar natio-
naliteit, maar ook naar geslacht gestratificeerd. In een aantal categorieën was het 
aantal werknemers op de ontslaglijst zo gering dat geprobeerd is alle betrokken 
werknemers voor een interview te benaderen. Dit was het geval bij de 11 Turkse 
werknemers bij Metax, bij 8 Nederlandse vrouwen en 11 Turkse mannen bij 
Astra en 25 Marokkaanse werknemers bij Frama. In die gevallen is geen steek-
proef getrokken. 
Enkele gegevens ondcr/oeksmatenaal 297 
Overzicht 5 Omvang populatie en ondenoebgroep naar nationaliteit per 
case 
nationaliteit 















































* tussen haakjes slaat het aantal mannen en het aantal vrouwen vermeld 
Slechts weinig (ex)-werknemers weigelden een interview. Daarnaast was 15% 
van hen niet bereikbaar, door verhuizing met onbekende bestemming, door ver-
trek naar het buitenland of doordat betrokkene herhaaldelijk niet thuis bereikbaar 
was. Een non-respons van in totaal 22% is niet erg hoog. 
































































































































Alle interviews zijn uitgevoerd door de auteur of één van de onderzoekers van 
het parallel-onderzoek, CA. Groenendijk en A.J.M, van Groenendael. De in-
terviews met sleutelpersonen zijn indien mogelijk, opgenomen via een casette-
recorder en vervolgens letterlijk uitgetypt. De interviews met werknemers van 
de ontslaglijst zijn niet op de band opgenomen, maar ter plekke genoteerd door 
de interviewer. Bij de interviews met Turkse en Marokkaanse werknemers is 
gebruik gemaakt van tolken. 
Bijlage 3 













































deel personeel dat 
in produklic werkt 
deel personeel 10 




deel personeel 57 


































































































Astra Ramata Frama 
aandeel buitenlan- 53% 
dcrs op onLslaglijst 
aandeel vrouwen 4% 
op ontslaglijst 
aandeel ouderen op 18% 
ontslaglijst (57 

























* bij Astra en Frama eerste collcctiei ontslag. 





ling door GAB 
snelsie beslissing 
door GAB (lussen 
haakjes aantal be-
slissingen op dat 
momem) 
leimijn waarop 
meer dan drie 
kwart van de aan-








































Tabel 1 Resultaat GAB-procedure 
Metax Astra Ramata Frama 
Aantal door GAB afgegeven 
onlslagvergunningcn 82 
Aantal door G AB geweigerde 
ontslag vergunningen 5 
Aantal ingetrokken ontslag-
aanvragen 0 
Behandeling aanvraag door 
GAB opgeschort 5 
















Cijfermatige gegevens over collectieve ontslagen en de 
afhandeling daarvan door arbeidsbureaus 
Tabel 1 Aantal meldingen collectief ontslag, aantal daardoor met ontslag 
bedreigde werknemers en gemiddelde omvang collectief ontslag 



























































Gebaseerd op gegevens van het Muustene van Sociale Zaleen en Werkgelegenheid, Arbvo 
Tabel 2 Aantal meldingen collectief ontslag naar bedrijfssector 1980 t/m 



























































6% (9 ) 











- ( 0 ) 














Gebaseerd op gegevens van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Arbvo. 
Tabel 3 Aantal meldingen collectief ontslag binnen industriële sector naar soort industrie 1980 t/m 1986 (in percentages 




















































































































































Gebaseerd op gegevens van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, Arbvo. 
1 inclusief bouwmateriaal etc 
2 inclusief overige industrie 
304 Bijlagen 
Tabel 4 Aantal meldingen collectief ontslag naar bedrijf s grootte van bedrijf 
dat melding doet en naar aard collectief ontslag 
Bedruf.siirootte 
totaal aantal full 
•werknemers 
minder dan 50 
50 tot 100 
100 tot 300 


































10 ( 2 % ) 
470 
Gebaseerd op dossieranalyse by Міпыепе van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, dossiers 82 
Ta bel 5 Aantal bij de arbeidsbureaus ingediende aanvt agen om toestemming 
















Door werkgevers ingediende aanvragen, 






















































































Gebaseerd op gegevens van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, DISA 
* exel Hengelo 
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Van onze verslaggeefster 
LIDY NICOLASEN 
NUMEGEN — Wie wordt ont­
slagen, stapt naar het arbeidsbu­
reau om de uitkering veilig te 
•stellen. Veel meer steun wordt 
van het arbeidsbureau niet ver­
wacht. Vooral niet als meer colle-
iga's tegelijk de laan uitvliegen. 
• „De ontslagen werknemers gaan 
;
 er bij voorbaat van uit dat het ze 
nooit zal lukken hun ontslag on­
gedaan te maken. Het bedrijf is 
immers veel machtiger", ondekte 
de socioloog Tetty Havinga (36). 
Opzienbarender is haar conclusie dat 
de gewestelijke arbeidsbureaus de be­
langen van de werknemers bij collectief 
ontslag inderdaad onvoldoende be­
schermen. De geringe verwachtingen 
van de werknemers lijken terecht. Ha­
vinga trekt die conclusie in haar proef­
schrift „Arbeidsbureau en collectief 
ontslag". Woensdag promoveert ze aan 
de faculteit voor de rechtsgeleerdheid 
van de Katholieke Universiteit in Nij­
megen. 
De nabije toekomst ziet er voor de 
met ontslag bedreigde werknemers al­
leen maar somberder uit. De arbeidsbu-
• reaus zijn bezig met een grootscheepse 
vernieuwing. Een van de gevolgen daar-
, van is dat de ontslagambtenaar dreigt te 
verdwijnen. Hij zal straks ook vacatures 
moeten werven en bemiddelen tussen 
werknemers en werkgevers. De 
' ontslagambtenaren zelf hebben inmid­
dels protest aangetekend bij het kabi­
net. Havinga deelt hun zorg. 
In een stelling bij haar proefschrift: 
J „Het voornemen de specifieke functie 
: van ontslagambtenaar te laten verdwij-
. nen, getuigt van miskenning van de 
spanning tussen arbeidsbemiddeling en 
afhandeling van ontslagzaken. Dienst­
verlening aan werkgevers is moeilijk 
- verenigbaar met controle op diezelfde 
werkgevers in geval van ontslag." Wat 
Havinga betreft mag de ontslagtaak de­
finitief worden weggehaald bij de ar­
beidsbureaus. 
Nu al is het moeilijk voor het arbeids­
bureau de zaken gescheiden te houden. 
Havinga volgde vier ondernemingen 
die aanvragen indienden voor collectie­
ve ontslagen. Ze bestudeerde dossiers 
van arbeidsbureaus en sprak met ont­
slagcommissies, ontslagambtenaren en 
directeuren van gewestelijke arbeids­
bureaus. 
Van collectieve ontslagen wordt ge­
sproken als twintig werknemers of 
meer in een periode van drie maanden 
aan de kant worden gezet. In 1986 wer­
den volgens gegevens van het ministe­
rie van Sociale Zeiken en Werkgelegen­
heid 154 aanvragen voor collectief ont­
slag ingediend. In het begin van dejaren 
tachtig lag dat aantal met 450 per jaar 
gemiddeld beduidend hoger. 
Havinga: „De directeur van het ar­
beidsbureau accepteert vrijwel meteen 
de noodzaak van een collectief ontslag. 
Het verzoek wordt nauwelijks nader 
onderzocht of afgewogen. De informatie 
van de werkgever is voor het arbeidsbu­
reau een feit. Een werknemer moet met 
meer komen, wil hij net zo betrouwbaar 
worden gevonden. Het arbeidsbureau 
heeft een passieve opstelling tegenover 
ONDERZOEKSTER VINDT BERHART1G1NG BELANGEN WERKNEMERS ONVOLDOENDE 
Arbeidsbureau te passief bij collectief ontslag 
„De informatie van de werkgever is voor het 
arbeidsbureau een vaststaand feit." Socioloog 
Tetty Havinga deed onderzoek naar het 
functioneren van arbeidsbureaus bij collectieve 
ontslagen. Werknemers blijken in die gevallen 
weinig te zeggen hebben: Voor hun taak van 
arbeidsbemiddeling zijn de bureaus zo 
aangewezen op de werkgevers dat hun 
onafhankelijkheid in het geding is. Zeker nu de 
ontslagambtenaar verdwijnt. 
de werkgever. Hem wordt niet het vuur 
aan de schenen gelegd. Er wordt niet 
doorgevraagd. Werknemers verwach­
ten dat wel, en niet ten onrechte." 
Ook uit de cijfers blijkt dat een ver­
zoek voor collectief ontslag zelden 
wordt geweigerd. In de periode van 
1974 tot en met 1987 werd voor slechts 
1,5 procent van de aanvragen geen ver­
gunning verleend. Voor individuele 
ontslagen werd 6,7 procent van het aan­
tal aanvragen geweigerd. 
Bedrijven hebben tal van argumen­
ten om collectief werknemers te ont­
slaan. Bijvoorbeeld als er sprake is van 
een faillissement, een teruglopende ar­
beidsmarkt, het verlies van een order of 
omzetdaling. Niet zelden gaat een reor­
ganisatie gepaard met de aanschaf van 
nieuwe machines. Ongeschoolde werk­
nemers moeten dan plaats maken voor 
beter gekwalificeerd personeel. 
Verdraaid 
De directeur van een bedrijf overlegt 
informeel met de directeur van het ar­
beidsbureau over de plannen, alvorens 
de ontslagcommissie zich erover buigt. 
Dat gebeurt in goed overleg. „In feite", 
zegt Havinga, „is de beslissing dan al 
onontkoombaar. Als de directeur van 
het arbeidsbureau op dat moment' niet 
aan de bel trekt, komen de werknemers 
er niet meer aan te pas." De ontslagen 
werknemers komen aan bod als over 








de noodzaak van 
een collectief 
ontslag." 
Foto Marcel Molle 
Een enkele keer hebben ze succes. Maar 
dan moeten ze kunnen aantonen dat 
niet zij, maar een ander had moeten 
worden ontslagen. 
Havinga: „Het conflict tussen werk-
gever en werknemers wordt daardoor 
verdraaid tot een conflict tussen werk-
nemers onderling. Het ontslagrecht be-
schermt vooral mensen in vaste dienst. 
Aan de ene kant kun je dat redelijk 
noemen, ^an de andere kant is het een 
groot nadeel voor mensen die er niet in 
geslaagd zijn een vast dienstverband te 
verwerven." 
Het ministerie van Sociale Zaken 
heeft bepaald dat de lengte van het 
dienstverband en de leeftijd de doorslag 
moeten geven bij de keuze wie ontslag 
wordt aangezegd. Bedrijven trekken 
zich daarvan niet veel aan. Zij kijken 
welke werknemer de meeste machines 
kan bedienen of de hoogste opleiding 
heeft. Bruikbaarheid is belangrijker 
dan anciënniteit. Havinga« „Eén bedrijf 
selecteerde op kostwinners. Bijna alle 
vrouwen werden toen ontslagen. Daar 
zaten veel buitenlandse vrouwen bij, die 
het bedrijf toch niet zulke handige per-
soneelsleden vond." 
Havinga toont begrip voor de hou-
ding van de arbeidsbureaus. Ze kunnen 
moeilijk anders. Sociale Zaken verbiedt 
arbeidsbureaus ten strengste op de stoel 
van de ondernemer te gaan zitten. „In 
één adem wordt er achteraan gezegd dat 
ook gekeken moet worden of er geen 
alternatief is voor de gedwongen ontsla-
gen." 
Havinga noemt de richtlijnen dubbel-
zinnig en tegenstrijdig. „De arbeidsbu-
reaus zijn voor hun informatie afhanke-
lijk van werkgevers. Die informatie 
wordt in goed overleg uitgewisseld. Het 
is belangrijk voor de directeur van het 
arbeidsbureau goede contacten te heb-
ben met bedrijven en die goede relaties 
te houden. Werkgevers willen helemaal 
niet dat de arbeidsbureaus zich intensief 
met de ontslagaanvragen bemoeien. 
Dan wordt het wel heel moeilijk je hard 
op te stellen." 
Maar zelfs als een arbeidsbureau zich 
zou willen verdiepen in de noodzaak 
van het ontslag, lukt dat maar met 
mate. Het onderzoek kost veel tijd. Op 
de arbeidsbureaus is onvoldoende finan-
cieel-economische kennis aanwezig om 
de bedrijfsplannen te beoordelen. „Fi-
nanciële gegevens kun je op verschil-
lende manieren interpreteren", zegt 
Havinga. „Maar het heeft me wel eens 
verbaasd hoe summier de onderbou-
wing van de aanvraag is." 
Nep-faillissement 
De directeur van het arbeidsbureau 
moet vooral zorgen dat hij vacatures 
binnenhaalt. Hij moet bedrijven lok-
ken. Zorgen dat ze vertrouwen krijgen 
in de rol die het arbeidsbureau vervult 
op de arbeidsmarkt, zodat ze openstaan-
de vacatures komen melden. Het ar-
beidsbureau heeft die medewerking no-
dig voor het plaatsen van werklozen. 
Het behandelen van ontslagzaken 
wordt, volgens Havinga, mede daardoor 
steeds vaker het ondergeschoven kind-
je. 
Helemaal vrijpleiten wil Havinga de 
arbeidsbureaus evenmin. „Er gebeuren 
dingen die te denken geven. Bij alle vier 
de bedrijven die ik volgde, werden na 
het collectieve ontslag weer mensen 
aangenomen. Soms werden de ontsla-
gen werknemers opnieuw opgetrom-
meld, maar dan op basis van tijdelijke 
contracten. Een van de vier bedrijven 
ging failliet. Twee weken daarna begon 
in hetzelfde gebouw een nieuwe onder-
neming met dezelfde produktie. De 
werknemers spreken dim van een nep-
faillissement Je kunt je afvragen of je 
dat je werknemers mag aandoen." 
Ontslagambtenaren bekleden een an-
dere positie dan hun directeuren of col-
lega's. Ze zijn op arbeidsbureaus vaak 
eenlingen. ,Je hebt andere kwaliteiten 
nodig als voor het succesvol binnenha-
len van vacatures. Je kunt niet én ser-
vice verlenen aan de werkgever én hem 
controleren. Nu proberen ontslagamb-
tenaren nog wel eens op de rem te trap-
pen of gedwongen ontslagen te voorko-
men. In de afgelopen jaren hebben we 
een zekere professionalisering van ont-
slagambtenaren gezien. Iemand moet 
gemotiveerd zijn, moet durven lastige 
vragen te stellen. Dat doen ze naar mijn 
smaak nu al te weinig en dat zal straks 
erger worden." 
Er zit volgens haar niets anders op 
dan de ontslagtaak en de ontslagambte-
naren bij de arbeidsbureaus weg te ha-
len en over te dragen aan een onafhan-
kelijke commissie. „De arbeidsbureaus 
willen een flexibele organisatie, maar 
nergens wordt ingegaan op de gevolgen 
daarvan voor de ontslagtaak. Als je ont-
slagzaken echt serieus neemt, dan moet 
dat straks ten koste gaan van de arbeids-
bemiddeling. De enige manier om beide 








Nu ook verkrijgbaar 
bij de Nederlandse 
apotheek 
De crème die de tijd op afstand 
houdt, het krachtige anti-rim-
pel middel op basis van retinol 
waarover in vele kranten al 
geschreven is, is nu ook in 
Europa een groeiend succes. 
De crème, die uitsluitend in 
apotheken wordt verkocht, en 
sinds enige tijd ook in Neder-
land, bevat retinol, tocoferol 
en fosfolipiden. Deze bestand-
delen werken dankzij een spe-
ciaal systeem nog doeltreffen-
der. De stoffen komen zeer 
langzaam en gelijkmatig bin-
nen 24 uur na het aanbrengen 
op de huid vrij en zorgen voor 
een optimaal effect. In tegen-
stelling tot de crème op basis 
van tranSretinylzuur veroor-
zaakt dit nieuwe produkt geen 
uitslag of irritatie. De crème 
wordt geproduceerd door 
Korff een internationaal 
bedrijf dat uitsluitend cosme-
tische Produkten voorapothe1 
ken vervaardigt. Onder de 
naam "Anti-Age Retard" is 
deze crème in meer versies 
verkrijgbaar: voor 25-35 jari-
gen en voor 35 jaar en ouder. 
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H O L L A N D ^
 L F E S T I V A L 
t/m j u n i Juni telt dit jaar meer dan 100 avonden! 
•к V a n a f 1 juni t o t e n m e t 1 juli z u l l e n in A m s t e r d a m e n D e n 
H a a g d e t h e a t e r s e n c o n c e r t z a l e n t o t p o d i u m d i e n e n voor 
s o l i s t e n , g e z e l s c h a p p e n e n o r k e s t e n uit b i n n e n - e n b u i ­
t e n l a n d d i e t e z a m e n e e n p r o g r a m m a z u l l e n p r e s e n t e r e n 
van g r o t e diversiteit e n i n t e r n a t i o n a l e al lure. 
D e l e z e r s van D e V o l k s k r a n t kr i jgen nu r e e d s d e k a n s o m 
h u n k e u z e t e m a k e n uit h e t g e b o d e n e e n t e p r o f i t e r e n van 
d e k o r t i n g e n ( v e r g e l i j k b a a r m e t C J P / P a s 6 5 p r i j z e n ! ) o p 
het schriftel i jk b e s t e l l e n U i t s l u i t e n d d ié p roduk t ies waar -
v o o r e e n kort ing geldt ,z i jn op dit beste l formul ie r ve rme ld . 
O p beste l l ingen hoger dan f l . 300 , - wordt b o v e n d i e n e e n 
q u a n t u m k o r t i n g g e g e v e n van 1 0 % ! 
Extra serv ice: de p l a a t s k a a r t e n w o r d e n thu isgestuurd . 
* S c h r i f t e l i j k B e s t e l l e n k a n t o t 2 2 a p r i l . 
* D a a r n a g e l d e n d e k a s s a p r i j z e n - e n d i e z i j n h o g e r ! 
M a a r e r Í S m e e r D e p r o d u k t l e s v a n P e N e d e r l a n d s e 
O p e r a ( w e r e l d p r e m i è r e van Louis Andr iessens o p e r a D e 
M a t e r i e ) , het Koninkli jk C o n c e r t g e b o u w o r k e s t (vier c o n -
c e r t e n met o.a. Chail ly, H a r n o n c o u r t , Brende l en Isabe l le 
van Keu len ) , het N e d e r l a n d s Dans T h e a t e r (Tantz -Schul 
van Jiri Kylián) Dit zijn produkt ies waarvoor de kassapr i j -
z e n g e l d e n , maar zij kunnen óók schrif tel i jk w o r d e n 
bes te ld . Z ie h ier toe het beste l formul ie r in he t Ho l land 
Festival M a g a z i n e met het vol led ige p r o g r a m m a - grat is 
verkr i jgbaar bij de t h e a t e r s , A U B - T i c k e t s h o p en de 
b e s p r e e k b u r e a u s van het VVV. 
• * He t Ho l land Festival 1 9 8 9 staat voor e e n groot d e e l in 
het t e k e n van d e p o d i u m k u n s t e n uit de Sov je tun ie . U i tge -
bre ide a a n d a c h t wordt b e s t e e d aan h e d e n d a a g s e Rus-
sische muz iek , u i tgevoerd door g e r e n o m m e e r d e Rus-
sische e n s e m b l e s en sol isten zoals de Sol is ten van 
het Bolsjoi T h e a t e r (spec ia l is ten bij u i tstek In dit g e n r e ) 
o.I.v. A lexander Lazarev, de v i r tuoze d a m e s van het M o s -
kou Kwarte t en de b e g a a f d e pianist O l e g Malov. In Para-
diso zul len t i jdens e e n g e h e e l aan h e d e n d a a g s e Rus-
sische c o m p o n i s t e n gewi jd w e e k e n d t e v e n s N e d e r -
landse e n s e m b l e s hun a a n d e e l levereruAeté t t& ia fesence 
geven daar o a. het Asko EnserriÉite, S c h ö n b e r g Kwáf* 
N ieuw Ensemble , A m s t e r d a m % i n d Orchest ra , Franceá 
Mar ie Uitt i en Mar janne Kwa|Esilber (z ie de a b o n n e m e n -
ten op het b e s t e l f o r m u l i e r ! ) | | 
Het Leningrad Phi lharmonisc| ) Orkes t o.l.v. M a n s s J a n -
sons vertolkt op t w e e a c h t e r e i g y o l g e n d e a v o n d e n we 
ken van grote m e e s t e r s als TsjaikoViäMjProkofjev &n S t r a -
v insky.Moesorgski 's 1 5 0 s t e g e b o o r t e d a g wordt he rdach t 
met de ui tvoer ing van zijn l i ederencyc lus 'De K i n d e r k a -
ялвг' /Нл/-- Лг%п *лп-о/ч|*»«.^
п
 ц а п b e f Qrt lcir»! T h 
schriftelijk bestellen 
I n s t r u c t i e b e s t e l f o r m u l i e r : B o v e n a a n z e t u u w n a a m , 
a d r e s e n o v e r i g e g e g e v e n s . H e t b l o k j e d a a r o n d e r k r u i s t u a a n a l s u 
a c c o o r d g a a t m e t e e n l a g e r e r a n g a l s d e g e w e n s t e r a n g n i e t 
b e s c h i k b a a r i s . U v u l t d e k o l o m ' G e k o z e n d a t u m ' i n ( é é n d a t u m ) e n 
d e k o l o m ' A a n t a l k a a r t e n ' . G e w e n s t e r a n g o m c i r k e l e n e n k o l o m 
' B e d r a g ' I n v u l l e n . B i j S u b t o t a a l 1 v u l t u h e t t o t a a l b e d r a g u i t d e 
k o l o m ' B e d r a g ' i n . Is h e t s u b t o t a a l u i t d e k o l o m ' B e d r a g ' h o g e r d a n 
f I. 3 0 0 , - , d a n m a g u 1 0 % k o r t i n g in r e k e n i n g b r e n g e n . Bi j S u b t o t a a l 2 
s t a a t h e t b e d r a g u i t S u b t o t a a l 1 a l d a n n i e t m i n u s k o r t i n g s b e d r a g . 
D i t w o r d t d a a r n a v e r h o o g d m e t f i . 1 5 , - a d m i n i s t r a t i e -
e n v e r z e n d k o s t e n . 
И G O E D K O P E R 
B e s t e l f o r m u l i e r g e l d i g t o t 2 2 a p r i l 
* mevr / dhr • voorletters 
• adres - . 
* naan 
* postcode en woonplaats 
* telefoon overdag . 
D Ja, ik wil een lagere rang indien de door mij gewenste rang niet beschikbaar is 
* telefoon 's avonds . * land 
• OPERA 
* C o d e * P r o d u k t i e A L o c a t i e • D a t a * A a n v a n g s t i j d * G e k o z e n d a t u m * A a n t a l k a a r t a n * l a r a n g * 2 e r a n g * 3 e r a n g * B e d r a g 
CO King ArIhLif Concertgebouw 74 00 uur 37,50 
GK King Arthur Dr. Anton Philipszaal 20 15 uur 27,50 
CD Salammbô Concertgebouw 10 14 00 uur 35,-
CV Götterdämmerung Concertgebouw 28 )8 00uuf 80, - 60,-
CY Götterdämmerung Concertgebouw 1 juli 80.· 
* C O N C E R T E N 
* Code * P r o d u k t i e • L o c a t i e • D a t a * A a n v a n g s t i j d * G e k o z e n d a t u m * A a n t a l k a a r t e n * I e rang * 2 e rang * 3 e rang • Bedrag 
CC Leningrad 
Philharmonisch Orkest Concertgebouw' 65,-
BB Radio Kamerorkest Beurs van Berlage 20 15 uur 20,-
CH Orkest van de 
XVIIIe Eeuw Concertgebouw 40,-
CR Melvyn Tan Concertgebouw 27 20 15 uur 35,-
GE The London 
Classical Players Dr. Anton Philipszaal 30 20 )5 uur 60, - 50,-
CZ The London 
Classical Players Concertgebouw 29 20 J5 uur 60,- 50,-
PB Amsterdam 
Wind Orchestra Paradiso 12 00 uur 17,50 
PC Sohstenprogramma P a r a d i s o 15 00 uur 17,50 
PD Schonberg Kwartet Paradiso 17 20 ÍS uur 17,50 
Asko Ensemble Parad i so iSOOuur 17,50 
Nieuw Ensemble Paradiso 18 20 15 uur 17,50 
Dagprogramma 
abonnement Paradiso 
12 00115 001 
20 15 uur 35.-
XB Dagprogramma 
abonnement Paradiso 18 15 00/20 15 uur 30,-
XC Weekendprogramma 
abonnement P a r a d i s o 
17 
18 
12 00/15 00 / 
20 15 uur 
15 00/20 15 uur 50 , -
tv 
t u q 
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Tabel 6 Aantal door weikgexers ingediende aanvragen om toestemming tot 
ontslag (aamraag 20 personen of meer) naar bedrijfssector in %, 







































































vragen kO 87 103 920 15 671 31 076 1 977 3 247 159 893 
Gemiddeld aan 
deel 1980-87 65% 10% 19% 4% 2% 100% 
Gebaseerd op gegevens van het Ministerie van Sociale /aken ш Werkgelegenheid, DISA 
* exel Hengelo 
Tabel 7 Afhandeling van door werkgevers ingediende ontslagaanvragen in 
het kader van collectief ontslag (tegelijk 20 of meer werknemers), 































































































































































Gebaseerd op gegevens \an het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, DISA 
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Summary 
Labour office and collective dismissal 
An empirical study on the functioning oftfie dismissal procedure 
In the Netherlands the regional labour office (arbeidsbureau) is involved in 
almost every collective dismissal. The regional labour office is part of the 
Ministry for Social Affairs and Employment. Prior to effecting a collective 
dismissal, an employer must notify the regional labour office, supplying 
information on the reasons, the numbers likely to be involved and the results of 
the prescribed consultations with unions and works council (Wet Melding 
Collectief Ontslag 1976). These legal requirements came into force on December 
1, 1976. According to figures of the Ministry for Social Affairs and 
Employment, more then 2,500 collective dismissals were notified to the labour 
offices up to 1988. More than 165,000 employees were involved. 
As a general principle, Dutch law provides that an employer may not dismiss 
any worker without previous express permission from the labour office. From 
1977 up to 1988, employers asked such permission within the scope of collec-
tive dismissal for almost 200,000 employees. Labour offices granted more then 
156,000 permissions to dismiss and refused 2,750 such permissions. 
This study deals with the way labour offices function in practice in cases of 
collective dismissal. The empirical data consist of four case-studies of collective 
dismissal; content-analysis of files on collective dismissal from one regional 
labour office (1980-1981) and files from the Ministry for Social Affairs and 
Employment (1982); observation of seven meetings of a regional committee, 
that advises the labour office on decisions with regard to permission to dismiss 
an employee; and some additional interviews. 
The labour office procedure on collective dismissal starts in most cases with 
informal consultations between the employer and the (director of the) labour 
office. After the official notification and the request to grant permission to 
dismiss several employees mentioned by name, the employees are asked if they 
object to the request of their employer. Most labour offices distinguish between 
replies of employees in so-called 'formal defences' and so-called 'defences 
concerning content'. 'Formal defences' are considered to be not real defences. 
The employee is supposed to aim at employment-benefit only; protesting against 
dismissal reduces the risk of losing entitlement to employment-benefit because 
of not being involuntarily unemployed. In case of a 'formal defence' of an 
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employee, the labour office treats the request of the employer as a matter of 
routine; without any discussion the requested permission to dismiss is granted. 
Labour offices rarely refuse a request to grant permission to dismiss in case of 
collective dismissal. Only 1.5% of the decisions over 1974-1987 is a refusal to 
grant the requested permission. Besides, almost 15% of the requests is 
cancelled before the labour office makes a decision. 
Decisions of the labour office are based on rules and information. The image 
that officials of the labour office have of the employer and the collective 
dismissal concerned, is very important. This image is based on previous 
experiences with the same employer, on previous experiences with employers 
and collective dismissal in general, and on impressions obtained during the 
collective dismissal procedure. In general, labour offices assume that 'normal' 
employers do not proceed to collective dismissal rashly and that information 
provided by employers is reliable. Very rarely the labour office doubts the eco-
nomic or financial necessity of collective dismissal. In most cases this necessity 
is accepted as an accomplished fact. In some rare cases there is some doubt, for 
instance if the employer concerned has a bad reputation, or if unions or works 
council state that the collective dismissal is not necessary. The practice to con-
sider the necessity of collective dismissal beyond doubt, has several advantages 
to the labour office. The necessity of collective dismissal is not easy to judge. 
The labour office is dependent on information supplied by the employer. It has 
the additional advantage that they can avoid to interfere in what is considered the 
freedom of the employer. Finally, this practice saves a lot of time. 
The image that officials of the labour office have of the employees and their 
(legal) assistants is of relatively less relevance to the decision-making by the 
labour office. The reason for this is that labour office officials attach less 
importance to the defence of the employee than to information supplied by the 
employer. 
Labour offices handle rules in order to make decisions. These rules are 
partially interpretations of the formal legal rules by the officials. For instance, 
the rule that an employer should motivate the planned dismissal of a panicular 
employee in case his selection is not based on seniority and the employee makes 
an objection on this ground, can be regarded as an interpretation of the 
ministerial directives which stress seniority. The rule that the labour office 
should not try to sit on the chair of the employer, is another example. The 
ministerial directives on the judgement of the economical or organizational 
necessity of (collective) dismissal are very ambiguous. Labour offices in general 
try to avoid such a judgement. 
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Other rules can be interpreted as reactions on organizational problems. An 
example is the rule that in case of a so-called 'formal defence' by the employee, 
the requested permission to dismiss will be granted. This cannot be regarded as 
an interpretation of ministerial directives; on the contrary, the directives state that 
the request of the employer has to be judged, not the defence by the employee. 
This rule facilitates a convenient distinction between requests that need attention 
and requests that do not need any further attention. The same can be said of the 
rule that in case of bankruptcy or plant-closing all permissions to dismiss can be 
granted. 
The rule that only a very small number of permissions to dismiss belonging to 
one collective dismissal can be refused, has to do both with formal rules and 
with organizational demands. Refusing a considerable number of permissions to 
dismiss may lead to interference with the employer's policy and could be 
regarded as an indirect judgement on the necessity of collective dismissal. On 
the other hand, it may cause trouble with the employer in question; labour 
offices, and particularly the director, try to establish and to maintain a good 
working-relationship with employers. 
Almost every labour office has one or several specific dismissal-officials. In 
general they decide wether a defence of an employee is 'formal' or 'concerning 
content'. In the cases labelled 'formal', the dismissal-official in fact decides that 
the permission to dismiss will be granted. Dismissal-officials decide further at 
what point a case is brought in the advisory-committee to be decided upon. In 
several labour offices the members of this committee do not get all written 
documents concerning the request. In that case the dismissal-official selects 
which documents will be sent or which information will be supplied during the 
meeting. In practice, dismissal-officials have considerable autonomy. 
However, this does not mean that dismissal-officials make all the important 
decisions. The director of the labour office is the first one who is consulted by 
the employer. During this informal preliminary consultation the director in fact 
decides implicitly on the main lines (the necessity of collective dismissal and the 
way of selection). Besides, all requests for permission to dismiss are treated by 
a special committee, consisting of a representative of the employers' organiza-
tions, a representative of the trade unions and an official from the Labour 
Inspectorate. Formally this committee advises the director of the labour office 
on the decisions to make. In practice, the committee, the director and the 
dismissal-official of the labour office meet in order to make a decision. 
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Some employers proceed to collective dismissal as a last remedy, after having 
tried all kinds of alternatives. Others resort to the means of collective dismissal 
more easily. The sequence of dismissal is mainly based on the utility of the 
employees. For instance, managers select on performance, training, experience, 
contacts with workmates and managers, absenteeism and so on. Other selection 
criteria, such as seniority, are of minor importance. 
Employees judge the necessity of collective dismissal in various ways. 
Interviews with dismissed employees clearly show that workers doubt the 
necessity of collective dismissal in case they see the plant using temporary 
personal or overwork. A lot of workers do not see collective dismissal as 
permissible in case the employer wants to dismiss workers in order to replace 
the dismissed by new workers. 
Most dismissed workers have no great knowledge about the labour office 
procedure on dismissal. They do not know or understand the difference 
between 'formal defence' and 'defence concerning content'. Employees who 
did not object to dismissal at the labour office, in general do not consider their 
dismissal reasonable. They see no point in objecting at the labour office. Some 
dismissed workers regard the labour office as biased in favour of employers. 
Another critique of some employees is that the labour office did not carefully 
examine the necessity of collective dismissal and the selection of employees to 
be dismissed. 
Employees seem to be in a disadvantageous position in comparison with 
employers. Employers can influence the procedure at the labour office. They 
monopolize information relevant to a judgment of the collective dismissal. 
Labour offices generally take the view that information supplied by employers is 
reliable. Besides, labour offices presume the necessity of collective dismissal, 
unless there is clear evidence on the contrary. 
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Stellingen 
I 
De bescherming van individuele werknemers tegen ontslag 
wordt verminderd, doordat arbeidsbureaus doorgaans de bedrijfs­
economische of organisatorische noodzaak van collectief ontslag 
zonder nader onderzoek als 'voldongen feit' accepteren. 
Π 
De afvloeiingsvolgorde bij collectief ontslag wegens bedrijfs­
economische redenen wordt in de praktijk vooral bepaald door de 
vermeende 'bruikbaarheid' van werknemers. De door het 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid gestimuleerde 
criteria, afspiegeling en anciënniteit, spelen bij het bepalen van 
deze volgorde slechts een ondergeschikte rol. 
ΠΙ 
Het voornemen om de specifieke functie van ontslagambtenaar te 
laten verdwijnen, getuigt van miskenning van de spannings­
relatie die bestaat tussen enerzijds arbeidsbemiddeling en ander­
zijds afhandeling van ontslagzaken. Dienstverlening aan werk­
gevers is moeilijk verenigbaar met controle op diezelfde werkge­
vers in geval van ontslag, 
IV 
Schriftelijk vastgelegde rechtsregels behoeven nog geen sociale 
regels te zijn en zijn dat in veel gevallen ook niet. 
V 
Begrippen als deregulering en flexibilisering danken hun popula­
riteit aan hun vaagheid en veelzinnigheid. Daardoor zijn ze niet 
bruikbaar als wetenschappelijk begrip. Het maatschappelijk 
gebruik van dergelijke termen verdient evenwel wetenschappe­
lijke bestudering. 
VI 
De geloofwaardigheid van de overheid wordt bedreigd doordat bij 
de formulering van beleid onvoldoende of op onjuiste wijze 
rekening wordt gehouden met de uitvoering van dat beleid. 
Enerzijds worden uitvoeringsproblemen bij de beleidsformu-
lering vaak genegeerd. (Wetten worden bijvoorbeeld ingevoerd 
zonder voldoende voorbereidingstijd, met alle problemen van 
dien: studiefinanciering, herziening stelsel sociale zekerheid.) 
Anderzijds worden (vermeende) uitvoeringsproblemen in som-
mige gevallen ten onrechte gehanteerd als maatstaf voor de 
inhoud van vast te stellen beleid, waarbij een goede afweging van 
belangen en de rechtvaardigheid van het beleid naar de achter-
grond worden gedrongen (bijvoorbeeld verhoging van de maxi-
mum-snelheid op autosnelwegen naar 120 km/uur, navordering 
inkomstenbelasting wegens in het verleden verzwegen rente-
inkomsten). 
VII 
De constatering dat bepaalde wettelijke regels slechts een symbo-
lische functie vervullen, wordt soms ten onrechte beschouwd als 
voldoende voorwaarde om deze regels af te schaffen (of niet in te 
voeren). Men gaat dan voorbij aan het feit dat ook een symbo-
lische functie maatschappelijk gezien van belang kan zijn. 
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Arbeidsbureau en collectief ontslag, 19 april 1989, Nijmegen 

Rechtswetenschappelijke Reeks 
In de Rechtswetenschappelijke Reeks 
worden publikaties opgenomen die de 
rechtsbeoefening beschouwen vanuit 
een sociaal-wetenschappelijke, 
historische, filosofische of 
kentheoretische gezichtshoek. Men vat 
dit tegenwoordig ook wel samen met de 
term 'metajuridica'. 
Hoewel tot voor kort elk van deze 
disciplines een eigen weg leek te gaan in 
de vorm van aparte vakken, zoals 
rechtsgeschiedenls, rechtssociologie, 
rechtsfilosofie, rechtspsychologie en 
rechtsantropologie, is er de laatste jaren 
sprake van een toenadering. Zo maakt 
de rechtsgeschiedenls steeds meer 
gebruik van de sociaal-wetenschap-
pelijke methode en richt zich daarbij in 
toenemende mate op het recente 
verleden. In de rechtssociologie is de 
laatste jaren enerzijds meer aandacht 
ontstaan voor de filosofische en ken-
theoretische achtergronden van de 
traditionele rechtsbeoefening, terwijl 
anderzijds bij empirisch onderzoek de 
niet-statelijke aspecten van recht steeds 
meer op de voorgrond treden. Daaraan 
leveren de rechtsantropologie, de 
rechtspsychologie en de rechts-
geschiedenls een relevante bijdrage. 
In de jaren vijftig konden veel 
stromingen in de rechtsbeoefening zich 
verenigen in de definitie van recht als 
'middel tot sociale controle in handen 
van de overheid'. Hiertegenover is het 
rechtsbegrip dat centraal staat in de 
Rechtswetenschappelijke Reeks te 
typeren als 'aandacht voor de bijdrage 
die individuen en maatschappelijke 
groeperingen leveren aan de rechts-
vorming'. 
Arbeidsbureau en collectief ontslag 
Volgens gegevens van het Ministerie 
van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
zijn in de periode 1977 tot en met 1987 
ruim 2500 collectieve ontslagen officieel 
aangekondigd. Meer dan 165.000 werk-
nemers werden hierdoor met ontslag 
bedreigd. 
De overheid is via de Gewestelijke 
Arbeidsbureaus (GAB's) betrokken bij 
nagenoeg alle collectieve ontslagen in 
Nederland. Sinds 1 december 1976 is 
een werkgever verplicht een collectief 
ontslag te melden bij het arbeidsbureau. 
Bovendien is het arbeidsbureau de 
instantie die beslist over afgifte van de 
benodigde ontslagvergunningen. 
In deze sociologische studie wordt na-
gegaan hoe het arbeidsbureau in de 
praktijk functioneert In gevallen van 
collectief ontslag. Hoe verloopt de 
ontslagprocedure bij het arbeidsbureau? 
Hoe ervaren de betrokken werkgevers 
en werknemers deze procedure? Hoe 
beoordeelt het GAB een collectief ont-
slag? Wat is de invloed van arbeids-
bureau, werkgever en met ontslag 
bedreigde werknemers op verloop en 
uitkomst van de GAB-procedure bij 
collectief ontslag? 
In dit boek wordt op bovenstaande 
vragen ingegaan op basis van gevari-
eerd empirisch materiaal. Vier gevallen 
van collectief ontslag zijn uitgebreid 
bestudeerd via interviews met vele be-
trokkenen en via analyse van schriftelijk 
materiaal. 
Tetty Havinga is werkzaam bij het 
Instituut voor Rechtssociologie van de 
Katholieke Universiteit te Nijmegen. 
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